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Señores miembros del jurado 
Presento ante ustedes la Tesis titulada: “La inteligencia emocional y 
desempeño laboral  de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de 
Riego Cañete - 2017”, con el propósito de obtener el grado académico de 
Maestra  en Gestión Pública, la misma que refleja el esfuerzo y dedicación 
puesto de manifiesto en el transcurso de la investigación y que por su propia 
naturaleza constituyó un reto a superar, teniendo en consideración el carácter y 
esencia que se presentan en este tipo de investigaciones por su desarrollo y 
calidad científica. 
El presente trabajo de investigación se ha realizado desde un enfoque 
cuantitativo buscando comprender la relación de la inteligencia 
emocional y el desempeño laboral, ya que se presume que es un factor 
importante por determinar en la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego 
de Cañete – 2017. Asimismo, coadyuvar a resolver problemas similares 
en otras entidades públicas o privadas, entendiendo que todos los 
colaboradores involucrados y los directivos en general deben buscar la 
eficiente gestión pública de la entidad, asegurando el uso eficaz y 
eficiente de los recursos asignados, que son de todos los peruanos. 
Habiendo logrado conocer, analizar y comprender el sentir de los 
colaboradores, se han propuesto alternativas de solución a la problemática 
existente, por lo que se considera haber cumplido con lo estipulado en el 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo; en tal sentido 
presento y someto a vuestra consideración la presente tesis y esperando que 
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El estudio de “La inteligencia emocional y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017” tuvo 
como objetivo determinar la relación de la inteligencia emocional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de 
Riego Cañete – 2017.  
 
Esta investigación tuvo un enfoque cuantitativo tipo correlacional transversal. 
Se aplicaron un cuestionario de inteligencia emocional de 50 ítems formado por 
cinco dimensiones: autoconciencia, control de emociones, automotivación, 
relacionarse bien y asesoría emocional; y de desempeño laboral de 34 ítems 
formado por tres dimensiones: desempeño de tareas, desempeño contextual y 
desempeño contraproductivo. Ambos instrumentos validados a través de juicios 
de expertos y de alta confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0.941 y 0.867 
respectivamente), hacia 41 trabajadores de manera censal. Entre los 
resultados se obtuvo que 34 de los trabajadores (83 %) presentaron una media 
inteligencia emocional y 25 de los trabajadores (81 %) presentaron regular 
desempeño laboral, además se encontró que si existe correlación alta positiva 
(rho = 0.861) entre inteligencia emocional y desempeño laboral.  
 
Se concluyó que existe correlación directa entre la inteligencia emocional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de 
Riego Cañete – 2017.  
 
Palabra clave: Desempeño contextual, Desempeño contraproductivo, 













The study of "Emotional intelligence and work performance in workers of Junta 
de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017" The objective is to determine 
the relation of emotional intelligence and work performance in workers of Junta 
de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017.  
 
It used a cross sectional design correlational quantitative type research. An 
emotional intelligence questionnaire of 50 items formed by five dimensions (self 
awareness, mood management, self-motivation, interpersonal expertise and 
emotional mentoring); and a work performance questionnaire of 34 items 
formed by three dimensions (task performance, contextual performance and 
counterproductive performance) were applied. Both questionnaires were 
validated through expert judgments and they had high reliability (Cronbach’s 
alpha = 0.941 and 0.867, respectively). It was applied a census (41 workers). 
Among the results, it was found 34 workers (83%) presented an average 
emotional intelligence and 25 workers (81%) presented regular work 
performance. In addition, it was found there was positive high correlation (rho = 
0.861) between emotional intelligence and work performance.  
 
It concluded that there was direct correlation between the emotional intelligence 
and the work performance in workers of Junta de Usuarios Sub Distrito de 
Riego Cañete – 2017. 
 
Keyword: Contextual performance, Counterproductive performance, Emotional 



























1.1. Realidad problemática 
 
La creencia común era que los trabajadores deberían dejar sus emociones de la 
puerta hacia a fuera al llegar al trabajo. En las últimas dos décadas, sin embargo, 
la investigación ha revelado que esta práctica puede no ser posible o deseable 
(Druskat, Sala & Mount 2013).  
 
Esta situación se ha observado en el entorno laboral de la Junta de 
Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete ya que los trabajadores deben resolver 
conflictos, alcanzar objetivos, mantener una relación de confianza y respeto, y 
brindar un buen servicio a los usuarios a través del manejo de las emociones y la 
comunicación eficaz. 
 
De modo que la aplicación de las capacidades comprendidas en la 
inteligencia emocional es de suma importancia dentro de la organización. Según  
Weisinger (2001) “la inteligencia emocional es el manejo inteligente de las 
emociones, con el fin de guiar al comportamiento para generar mejores resultados 
productivos tanto a la persona como a la organización” (p. 17). Además, explica 
que el éxito profesional de las personas no depende de la inteligencia, sino de 
quienes aprendieron a entender a los demás y construyeron redes sociales muy 
sólidas.  
 
A pesar de que la organización no muestra evidencias de haber realizado 
evaluaciones recientes sobre el desenvolvimiento de los trabajadores en su área 
de trabajo, asegura que realiza un constante monitoreo del cumplimiento de 
funciones y tareas de los trabajadores a través del criterio establecido por sus 
jefes inmediatos. Este tipo de evaluación se basa en un concepto muy débil 
acerca del desempeño laboral según recientes estudios, y además poco 
productivo, ya que no se tiene establecido un sistema de gestión del desempeño 
dentro de la organización. 
 
Según Varela y Salgado (2010) el desempeño laboral se refiere al conjunto 




organización. Desprendiendo de este concepto el desempeño es conducta y no el 
resultado de ella. Es decir, el desempeño de los trabajadores no equivale al 
cumplimiento de todas las funciones y tareas, sino de aquellas conductas que 
fueron efectivas para que el trabajador cumpla con sus responsabilidades.  
 
Independientemente de los modelos de desempeño diseñados, los 
investigadores coinciden que el desempeño laboral es un concepto 
multidimensional; pues no solo se debe a la capacidad intelectual de sus 
trabajadores sino de las variables emocionales y sociales que marcan aún más la 
diferencia (Pegoraro, 2009).  
 
Si bien se ha percibido situaciones que los trabajadores pueden ofrecer un 
buen trato a los usuarios, automotivarse para terminar las tareas pendientes, y 
ayudar a los demás en la presentación de trabajos en horas extras de manera 
voluntaria. También hubo momentos que la falta de coordinación ocasionó 
retrasos de trabajo, el mal manejo de pensamientos negativos generó una serie 
de comentarios negativos sobre la organización, y los conflictos entre compañeros 
terminaron en agresiones verbales o burlas. 
  
Basados en estos hechos se cree que existe una relación entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral dentro de la organización, pues 
esta idea se sostiene de un creciente cuerpo de investigación sobre la inteligencia 
emocional en entornos de trabajo, y explicar su repercusión en el desempeño 
laboral (ej. Druskat et al. 2013; Sellie-Dosunmu, 2016). Sin embargo, la evidencia 
empírica en la literatura sobre el efecto de la inteligencia emocional en los 
resultados relacionados con el trabajo todavía es limitada a nivel internacional (ej. 
Day & Carroll, 2004;) y nacional (Orué 2011; Yabar 2016; Rodríguez 2011).  
 
Es así que el motivo de este proyecto es determinar la relación de la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Junta de 







1.2. Trabajos previos 
 
1.2.1. Trabajos Previos internacionales. 
Muchhal y Solkhe (2017) investigó sobre “La relación entre la inteligencia 
emocional y el desempeño del empleado en el sector de manufacturación de la 
India”, se aplicó un cuestionario de la inteligencia emocional y escala de grado del 
desempeño laboral en una muestra de 382 trabajadores del sector manufacturero 
de Madhya Pradesh seleccionados por un muestreo de conveniencia. En los 
resultados se encontró que si existía 56 intercorrelaciones (r= 0.02 – 0.39) entre 
las variables de inteligencia emocional y desempeño laboral, 12 fueron 
significativos al valor p 0.01, fueron significativos al valor p 0.05 y 38 no fueron 
significativos. Se concluyó que de manera general se encontró correlación parcial 
entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en los trabajadores del sector 
manufacturero de Madhya Pradesh. 
Guardiola y Basurto (2014) investigaron sobre “Inteligencia Emocional y 
Desempeño Laboral de los directivos del Corporativo Adventista del Norte de 
México”. Se aplicó el muestreo por conveniencia, por lo que participaron 73 
directivos del corporativo adventista. El instrumento fueron los cuestionarios de 
inteligencia emocional conformada de 33 ítems, y el desempeño laboral de 20 
ítems. Entre los resultados se encontró que si existió una relación significativa 
(p=0.00) entre la autopercepción de la inteligencia emocional de los directivos con 
su desempeño laboral (r= 0.64). Se concluyó que, si los directivos logran 
mantener un alto nivel de control de emociones, motivación direccionada a las 
metas de la organización, reconocer las emociones de los demás y mantener una 
buena relación laboral con los empleados; entonces se sostendrá un alto nivel de 
desempeño laboral en relación al sistema de gestión directiva del corporativo 
adventista.  
Greenidge, Devonish y Alleyne (2014) estudiaron sobre “La relación entre 
las habilidades de la inteligencia emocional y el desempeño contextual y las 




mediciones en la satisfacción laboral” aplicando la escala de Inteligencia 
Emocional, el cuestionario de Satisfacción Laboral de Minnesota, evaluación del 
conductas de trabajo contraproducente y la escala de Desempeño Contextual; en 
un grupo de 222 empleados de cinco organizaciones del sector privado 
manufacturero, financiero y de servicios, y en el sector público del Caribe. Entre 
sus resultados se halló correlación significativa (p <0.01) y negativa entre 
inteligencia emocional y conductas contraproducentes (β = -0.32), y se 
relacionaron de manera significativa (p<0.01) y positiva con el desempeño 
contextual (β = 0.26) y la satisfacción laboral (β = 0.40). Se concluyó que aquellos 
empleados con alta inteligencia emocional son capaces de manejar situaciones 
negativas del trabajo y generar un mejor trato entre empleados, de manera que se 
mantiene un nivel alto de satisfacción laboral. 
 
1.2.2. Antecedes nacionales. 
Yabar (2016) en un estudio sobre “Niveles de Inteligencia Emocional y 
Desempeño Laboral en el personal de salud administrativo de la Micro Red La 
Molina – Cieneguilla”, periodo 2014. La muestra estudio fue de 65 trabajadores. 
Se utilizó los instrumentos Bar-On Emotional Quotient Inventory: Short (EQ-i:S) de 
133 ítems para inteligencia emocional, y cuestionario validado por profesionales 
para el desempeño laboral. Los resultados evidenciaron que si existe una 
significativa (p=0.000) correlación alta (Rho= 0.745) entre inteligencia emocional y 
el desempeño laboral, por lo que se concluyó que si existe correlación entre la 
inteligencia emocional y desempeño laboral según la percepción del personal de 
salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, 2014. 
Paredes (2016) realizó un estudio sobre “Inteligencia emocional y 
desempeño laboral en trabajadores del Hospital Hermilio Valdizán”, en el cual 
utilizó una muestra censal de 125 trabajadores. Se aplicó el instrumento de Bar-
On para medir la inteligencia emocional y la evaluación de desempeño laboral 
utilizado en el hospital. En sus resultados se obtuvo que si hubo una correlación 




laboral. Se concluyó que si hubo relación del nivel de inteligencia emocional y 
desempeño laboral entre los trabajadores del hospital. 
Rodríguez (2011) estudió sobre “Inteligencia emocional y su relación con el 
desempeño laboral del personal de salud del hospital regional docente de Trujillo-
Perú 2008 – 2009”. La muestra estuvo constituida por 155 trabajadores de salud 
del hospital regional docente de Trujillo en el que se dividen en 56 profesionales, 
52 técnicos y 47 auxiliares. Se utilizó el cuestionario del inventario de inteligencia 
emocional Bar On (I-CE) y formato de calificación del desempeño del Ministerio de 
Salud. Se obtuvo en los resultados si hubo correlación positiva significativa 
(<0.05) entre la inteligencia emocional con el desempeño laboral sólo en los 
profesionales (r= 0.267) y auxiliares (r= 0.463). Se concluyó que la relación entre 
la inteligencia emocional y el desempeño laboral fue altamente significativa en el 
personal auxiliar, significativa en los profesionales de salud y no hubo relación en 
el personal técnico de salud. 
Orué (2011) investigó sobre “Inteligencia emocional y desempeño laboral 
de los trabajadores de una empresa peruana”. Se utilizó como instrumentos una 
encuesta sobre la inteligencia emocional (Alfa de Cronbach 0.849) y validada a 
través de juicios de expertos, y una encuesta de evaluación de desempeño laboral 
propia de la empresa; para ser aplicada a 187 trabajadores. Los resultados 
mostraron que si hubo una correlación entre la inteligencia emocional y 
desempeño del trabajador en todas las áreas. Se concluyó que los trabajadores 
de las áreas de fundición, almacenes y mecánica con bajo nivel de inteligencia 
emocional se correlacionaron con un bajo desempeño laboral (r = 0.609, r = 0.682 
y r = 0.637 respectivamente; sig =0.000), a diferencia de las otras áreas 
construcciones metálicas y mantenimientos que presentaron mayor inteligencia 
emocional y tuvo correlación significativa con un mayor desempeño emocional (r = 
739 y r = 792 respectivamente; sig =0.000). 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 




La inteligencia emocional no es un concepto nuevo. La sugerencia de que los 
individuos difieren en su capacidad para percibir, comprender y usar la emoción 
como fuente de información fue propuesta por primera vez por los psicólogos 
Peter Salovey y Jack Mayer en 1990. Ellos utilizaron el término de inteligencia 
emocional y formalmente la definieron como:  
- La capacidad de percibir, evaluar y expresar emociones con precisión 
- La capacidad de acceder y generar sentimientos cuando facilitan la 
cognición 
- La capacidad de comprender la información cargada de afectos y hacer 
uso del conocimiento emocional 
- La capacidad de regular las emociones para promover el crecimiento y el 
bienestar emocional e intelectual (Salovery & Mayer 1990).  
 
Como resultado de la propuesta inicial de Salovey y Mayer, pronto 
surgieron otras conceptualizaciones viables para inteligencia emocional. Entre 
ellos se encuentra Londoño (2010) pues definió a la inteligencia emocional como 
la capacidad de reconocer nuestros sentimientos y también de los demás para 
mejorar nuestras relaciones interpersonales, y mantenernos motivados para 
alcanzar nuestras metas. 
 
El concepto se volvió más popular en el lugar de trabajo cuando Daniel 
Goleman escribió sus libros de Inteligencia Emocional en 1995 y la Práctica de la 
Inteligencia Emocional en 1998, pues estaba particularmente interesado en 
comprender las competencias de la inteligencia emocional que respaldan el 
desempeño laboral superior. 
 
La inteligencia emocional y la educación de las emociones según Mayer y 
Salovey. 
Según Salovey y Mayer (1990) utilizaron la expresión Inteligencia Emocional 
como una verdadera inteligencia para describir características de los sentimientos 
y control de las emociones para intensificar la vida, pudiendo desarrollarse en 




 De manera que proponen cuatro técnicas que pueden ser utilizadas de 
manera independiente, aunque tienen de base a las demás (Londoño 2010). 
 
Figura 1. Técnicas de identificación de emociones. 
Tomado de “Cómo sobrevivir al cambio: inteligencia emocional y social en la 
empresa, segunda edición”, por Londoño M., 2010. España: Fundación 
Confederal. 
 
Las técnicas de identificación de emociones son las siguientes: 
- En la primera técnica, se identifican las emociones que afloran en cada 
momento, para ser expresada y ser comunicada hacia los demás 
- En la segunda técnica, el manejo de las emociones, permite enfocar el 
pensamiento y encontrar soluciones viables 
- En la tercera técnica, las emociones no se expresan por cualquier 
acontecimiento, sino por causas raíces. Es así que se pueden cambiar las 
emociones siguiendo una serie de reglas para comprenderlas. El 
conocimiento de las emociones se refleja en nuestro vocabulario 
emocional, y en la capacidad de predecir posibles emociones futuras 
- En la cuarta técnica, ya que la información escondida detrás de las 
emociones influye en el pensamiento, es necesario aprender a manejarlas 






Las emociones humanas son muy importantes, ya que las personas 
otorgan un sentido a los demás. No se trata de reducir el valor a lo intelectual, 
pues la auténtica educación integra a ambas, y no sólo restringirse a las 
instrucciones o aprendizaje. Según Londoño (2010) “La emoción y el intelecto son 
dos mitades de un todo. El coeficiente intelectual y el cociente emocional son 
recursos sinérgicos: el uno sin el otro es incompleto e ineficaz” (p.34).  
 
Teoría de las inteligencias múltiples según Howard Gardner. 
Según Gardner (1987) “Todos somos diferentes, en gran parte porque todos 
tenemos distintas combinaciones de inteligencias. Si lo reconocemos, creo que 
por lo menos tendremos una mejor oportunidad para manejar de manera 
adecuada los muchos problemas que nos enfrentan en el mundo” (p.34). 
 
El modelo de inteligencias múltiples (IM) descrito por el psicólogo Howard 
Gardner en 1983, profesor de Educación de la Universidad de Harvard indica que 
la inteligencia no es una sola sino una red de inteligencias independientes 
relacionadas entre sí, pues poseemos varios tipos de inteligencia en diferente 
nivel por lo que forma un perfil único cognitivo. La teoría surgió a partir de que las 
definiciones de inteligencia están muy limitadas y no llegaba a cubrir la variedad 
de habilidades de las personas. Además, Gardner sustentó y defendió su 
argumento luego de analizar casos inusuales de talentos, evidencia 
neuropsicológica de la idea de que cada área especializada del cerebro procesa 
un tipo diferente información, evidencia evolutiva, y estudios psicológicos sobre la 
inteligencia. Es así, que su teoría busca un mejor entendimiento del concepto de 







Figura 2. Teoría de las inteligencias múltiples según Gardner. 
Tomado de “Estructuras de la mente: la teoría de las múltiples inteligencias”. Por 
Gardner, 1987. México: Fondo de Cultura Económica. 
 
Howard Gardner defiende que hasta el momento ha reconocido ocho tipos 
de inteligencia ente ellas tenemos: 
 
Inteligencia lingüística. 
La característica básica es manejar la fluidez del lenguaje. Es la habilidad para 
utilizar la sintaxis o definiciones del lenguaje o sus usos practicarlos de manera 
óptima. Incluye la capacidad de usar el lenguaje para producir emociones, 
persuadir, transmitir información y placer. Esta capacidad se encuentra reflejado 
en escritores, políticos, filósofos y oradores (Civarolo, Amblard & Cartechini 2011). 
 
Inteligencia lógico-matemática. 
Junto a la lingüística es una de las más valoradas por la educación siendo 




numéricos y razonar de forma inductiva o deductiva y lidiando con abstracciones y 
números. Se corresponde con el modo de pensamiento lógico de manera que 
ayuda en miles de resolución de problemas y a la vez es siempre considerado 
como la única inteligencia. Se localiza en el lóbulo parietal y frontal. Este tipo de 
desempeño es apreciable en científicos, filósofos y matemáticos (Civarolo et al. 
2011). 
 
Inteligencia espacial.  
Se localiza en las regiones posteriores del hemisferio derecho del cerebro junto al 
lógico – matemática y la corporal. Es la capacidad para navegar, visualizar objetos 
desde diferentes ángulos y utilizar bien el espacio mediante un modelo en tres 
dimensiones. Esta inteligencia incluye la sensibilidad al color, la línea, la forma, el 
espacio y las relaciones que existen entre estos elementos. La vista no es un 
requisito para la inteligencia espacial; los individuos ciegos son capaces de un 
razonamiento espacial muy sofisticado. Algunas profesiones afines con esta 
inteligencia se encuentra la escultura, artistas, arquitectura, topología y ajedrez 
(Civarolo et al. 2011).  
 
Inteligencia musical.  
Se localiza en el lóbulo temporal derecho y es la primera de las inteligencias que 
se desarrolla. Es la habilidad para reaccionar ante las emociones, interpretar su 
significado y convertirlo en música, a través del ritmo, tono y melodía en una pieza 
musical. También incluye las habilidades para el canto, tocar instrumentos, dirigir 
una orquesta; o tan solo en cierto grado, la apreciación musical. Gardner señala a 
Stravinsky y Mozart como estados adultos destacados (Civarolo et al. 2011).  
 
Inteligencia corporal-cinética.  
Se ubica en el cerebelo y en la corteza motriz. Capacidad de utilizar el cuerpo 
para realizar actividades o resolver problemas. Poder expresarse ideas, 
sentimientos y emociones, y transmitir a través de movimientos del cuerpo en un 
lenguaje no verbal. En este tipo de inteligencia sobresalen las habilidades del 
control motriz del cuerpo como atletas, deportistas, mimos, bailarines y artistas en 






Este tipo de inteligencia formo parte de las inteligencias múltiples posteriormente 
en la segunda edición del libro de Gardner en el año 1995. Esta inteligencia 
permite identificar diferencias y categorizar los aspectos relacionados con la 
naturaleza, como en la clasificación y características de los seres vivos, 
conservación del medio ambiente o estudios sobre fenómenos climáticos y la 
geografía. Algunos personajes que representan la inteligencia naturalista son el 
biólogo Charles Darwin, el biólogo Louis Pasteur, el investigador Jacques 
Cousteau, la zoóloga Dian Fossey, etc.  
 
Inteligencia intrapersonal.  
Según la definición de Howard Gardner, en el conjunto de capacidades que nos 
permiten comprender sus emociones y usar esta comprensión para controlar 
apropiadamente su comportamiento. Además, permite un conocimiento profundo 
de las debilidades y las fortalezas personales. Esta formación se establece 
durante los tres primeros años de vida, lo que marcaría su constitución y 
evolución. Es así que se observa una extrema falta de inteligencia intrapersonal 
en los niños autistas que parecen no tener ningún concepto de "sí mismo". Las 
profesiones afines a esta inteligencia se encuentran los novelistas y poetas que 
escriben introspectivamente, en los psicoterapeutas, líderes religiosos y en toda 
persona que, en general, aprovecha la riqueza de su vida interna (Civarolo et al. 
2011). 
 
Inteligencia interpersonal.  
Es la capacidad de entender y establecer relaciones con otras personas, y 
establecer empatía. Poder comprender qué le sucede a otra persona, conocer y 
desentrañar las características y actuar en función de este conocimiento. Algunos 
autores aseguran que la inteligencia interpersonal es de mayor grado de 
importancia en nuestra vida diaria que la académica, ya que se establecen la 
relación con la pareja, los amigos y, en gran medida, nuestro éxito en el trabajo o 
en el estudio. Algunos modelos con estas capacidades son los líderes espirituales 




sociales, terapeutas, etc. La inteligencia intrapersonal y la interpersonal 
conforman la inteligencia emocional y juntas determinan la capacidad de dirigir 
nuestra propia vida de manera satisfactoria (Civarolo et al. 2011). 
 
Además, podría agregarse la inteligencia existencial, ya que esta novena 
inteligencia aún está pendiente de demostrar, refiriéndose a las cuestiones 
cósmicas o existenciales, reconociendo variedades o dimensiones de lo espiritual. 
(Blanes 2016). 
 
La inteligencia intrapersonal junto a la interpersonal conforma la inteligencia 
emocional son aquellas inteligencias que determinan nuestras capacidades para 
dirigir la vida de la mejor manera (Londoño 2010). 
 
Inteligencia emocional según Daniel Goleman. 
La inteligencia emocional sólo alcanzó la popularidad con el best-seller del mismo 
nombre de Daniel Goleman en 1995. En su libro sostiene que este tipo de 
inteligencia puede desarrollarse y afianzarse por la persona, de igual manera la 
influencia de la carencia del mismo en el ámbito de la vida (Londoño 2010). Según 
Goleman (1996) la inteligencia emocional es cuando la persona tiene la capacidad 
de reconocer sus sentimientos y de los demás, esta información la utiliza para 
formar relaciones más productivas a través del manejo de sus emociones.  
 
Según su investigación la inteligencia emocional aporta mayores 
posibilidades de éxitos de vida que la inteligencia entendida de manera 
tradicional. Es decir, nuestro éxito profesional no depende sólo de la inteligencia, 
sino también de las variables emocionales y sociales ya que elevan la diferencia. 
Los que triunfan en su vida profesional por el éxito no fueron aquellos niños con 
un cociente intelectual más elevado, o con mejores calificaciones, sino aquellos 
que aprendieron a entender a los demás y formaron redes sociales en su entorno 




Este éxito también proviene a partir de las habilidades emocionales, ya que 
influye en nuestra satisfacción y felicidad que por concepto no tiene un vínculo 
con las habilidades intelectuales (Londoño 2010).  
No cabe duda que hombres y mujeres, como grupos, tienden a compartir 
un perfil específico de puntos fuertes y puntos débiles. En estudio sobre 
inteligencia emocional aplicado a miles de personas de ambos sexos, resultó que 
el promedio de las mujeres es consciente de sus emociones, ya que expresan 
mayor empatía y son más abiertas para las relaciones interpersonales. A 
diferencia de los hombres, pues ellos son más optimistas y seguros de sí mismos, 
de manera que fácilmente se adaptan a varios escenarios y manejar de mejor 
manera el estrés (Londoño 2010). 
 
Sin embargo, existen muchas más semejanzas que diferencias en función 
de la inteligencia emocional total estudiada de manera general, y no se percibe 
diferencias significativas entre los sexos (Londoño 2010).  
 
Finalmente, nuestros genes no predisponen nuestro nivel de inteligencia 
emocional, sino se desarrolla con la experiencia y se fortalece continuamente a 
medida que crecemos en la vida, a diferencia del coeficiente intelectual, que se 
llega a un mayor desarrollo en la infancia y en menor grado luego de la 
adolescencia. (Londoño 2010).   
Goleman distingue cinco habilidades prácticas emocionales principales que 
pueden clasificarse en dos áreas claramente diferenciadas, según el “Marco de la 












Tabla 1.  
Habilidades intrapersonales del marco de la competencia emocional.  
  
Nota: Tomado de La práctica de la inteligencia emocional. Goleman, 1998. 







Tabla 2.  
Habilidades interpersonales del marco de la competencia emocional. 
Competencias sociales habilidades interpersonales 
Empatía (Conciencia de los 
sentimientos y necesidades de los 
demás) 
- Comprensión del otro. 
- Orientación hacia el servicio. 
- Aprovechamiento de la 
diversidad. 
- Conciencia política. 
Habilidades sociales (Capacidad 
para inducir aptitudes y 





- Catalización del cambio 
- Resolución de conflictos 
- Trabajo en equipo 
Nota: Tomado de La práctica de la inteligencia emocional. Goleman, 1998. 
Barcelona, España: Editorial Kairós. 
 
Dimensiones según el Modelo de inteligencia emocional según Hendrie 
Weisinger. 
Para Weisinger (2001) “la inteligencia emocional es el manejo inteligente de las 
emociones con el fin de guiar al comportamiento para generar mejores 
resultados productivos tanto a la persona como a la organización” (p. 17). 
Las dimensiones de uso intrapersonal de la inteligencia emocional son 
las siguientes: 
Dimensión 1. Autoconciencia. 
Según Weisinger (2001) la persona debe ser conscientes de cómo sus 
sentimientos y comportamiento, y la percepción de los demás sobre él mismo, 






Lo importante es aprender a captar abundante información sobre 
nuestros sentimientos, sensaciones, valoraciones, acciones e intenciones. Esta 
información ayuda a comprender el modo de respuesta, comportamiento, 
comunicación y desenvolvimiento en diversas situaciones. 
 
Para mejorar el grado de autoconciencia se debe de seguir los 
siguientes pasos: 
 
Figura 3. Pasos para mejorar el grado de autoconciencia. 
Adaptado de “Inteligencia emocional en el trabajo” por Weisinger, 2001. Madrid, 
España: Edición Suma de Letras. 
 
Dimensión 2. El control de las emociones. 
Según Weisinger (2001) los controles de las emociones no suponen suprimir 
las emociones, ya que nos impide conocer una buena fuente de información 
sobre ellas, sino permite comprenderlas y utilizar este mensaje para 
enfrentarse productivamente a las situaciones. Debemos hacernos cargo de los 
cambios fisiológicos, sentimientos y el comportamiento con el que se contesta 
























Figura 4. Componentes para el control emocional. 
Adaptado de “Inteligencia emocional en el trabajo” por Weisinger, 2001. Madrid, 
España: Edición Suma de Letras. 
 
Dimensión 3. La automotivación. 
Según Weisinger (2001) cuando la persona está motivada puede comenzar con 
una tarea, ser constante en ella, y lograr terminarla a pesar de todos los 
problemas que surjan en el proceso. Las fuentes de motivación pueden ser uno 
mismo o por parte del entorno: amigos, familia, y compañeros de trabajo; un 
mentor emocional (una figura de inspiración real o ficticia), y condiciones (el 
aire, luces y ruidos del despacho). Además, si se mantiene la motivación 
constantemente a la vez, se preserva el optimismo, el entusiasmo, la confianza, 








Pensamientos o valoraciones cognitivas 
•Hacernos cargo de nuestros pensamientos 
•Detectar nuestros pensamientos automáticos 
•Desarrollar diálogos interiores contructivos 
 
Cambios fisiológicos 
•Detectar e identificar los cambios de ansiedad 
•Uso de la relajación para disminuir la ansiedad 
Conductas o acciones comunes 
•Reconocer nuestras conductas comunes ante emociones específicas 
•Desactivar los comportamientos contraproducentes 




Las dimensiones de uso interpersonal de la inteligencia emocional son las 
siguientes: 
Dimensión 4. Relacionarse bien. 
Según Weisinger (2001) relacionarse con otras personas conlleva algo más 
que un simple intercambio de información laboral, ya que si las dos partes 
involucradas están en la misma sintonía y se sienten conectadas entonces 
estarán cómodos de compartir sus sentimientos, pensamientos e ideas.  
Aquellas técnicas que permiten que se mantengan las relaciones son las 
siguientes: 
Figura 5. Técnicas para relacionarse bien. 
Adaptado de “Inteligencia emocional en el trabajo” por Weisinger, 2001. Madrid, 
España: Edición Suma de Letras. 
 
Dimensión 5. Asesoría emocional. 
Según Weisinger (2001) Es importante que el personal aproveche de la mejor 
manera sus capacidades, así como también ayudar a los demás a manejar 
para cumplir con los objetivos de la organización. Es decir, ayudar a los demás 
en el control de sus emociones, mantener una comunicación eficaz, encontrar 
soluciones a sus problemas y conflictos, y a fortalecer su motivación. 
 
 
Es así que existen cuatro pasos para ayudar a los demás:  
Exteriorización: 
Transmitir con claridad 
al otro los pensamientos 
y objetivos 
Asertividad: Defender 
sus opiniones, ideas y 
necesidades al mismo 
tiempo que se respeta 
de los demás 
Atencion dinámica: 
Escuchar de verdad lo 
que dicen los demás 
Crítica: Compartir de 
forma constructiva, sus 
ideas y sentimientos 
sobre las ideas y los 
actos de los demás. 
Comunicación de 
equipo: La persona se 
comunica en una 






Figura 6. Pasos de la asesoría emocional. 
Adaptado de “Inteligencia emocional en el trabajo” por Weisinger, 2001. Madrid, 
España: Edición Suma de Letras. 
 
 
1.3.2. Variable 2. Desempeño laboral. 
 
Desempeño.  
Según Varela y Salgado (2010) define al desempeño como el conjunto de 
conductas esperadas de un empleado, es decir la causa por la que se contrata 
a alguien. Precisamente se refiere cuando el empleado utiliza conductas 
relevantes para alcanzar las metas de la organización de manera voluntaria.  
 
El desempeño laboral como conjunto de conductas.  
Según Varela y Salgado (2010) el desempeño alude a las acciones que ejecuta 
el empleado independientemente del resultado que alcancen esas conductas. 
Podría pensarse, por ejemplo, que el desempeño de un vendedor de vehículos 
equivale al número de vehículos que vende, sin embargo, el número de 
vehículos vendidos o productos manufacturados es consecuencia de las 
conductas de esos empleados, más no su desempeño. 
 
Si tomamos resultados obtenidos como el concepto de desempeño, 
acarrea el riesgo de utilizarlo como indicador que no necesariamente mide el 
aporte de un individuo, dada la cantidad de variables que pueden intervenir 
entre la conducta del empleado y sus resultados. 
 
Sin embargo, Chiavenato utiliza el término desempeño individual 
refiriéndose al desempeño laboral y lo define como indicador de la eficacia del 



















vez es mayor el número de personas que deben ser eficientes para que la 
organización funcione y para que se autorealicen y satisfagan sus propias 
necesidades. La organización y el individuo deben ser eficaces en el 
funcionamiento y el logro de la satisfacción; respectivamente” (p.132). 
 
Conductas que forman parte del desempeño. 
Para Varela y Salgado (2010) la organización no debe interesarse no sólo del 
logro de resultados individuales, sino igualmente en la forma como se logra el 
resultado. Es decir, aun cuando el número de ítems vendidos es relevante 
(resultado), es todavía más importante conocer que conductas fueron efectivas 
para que el vendedor alcanzase las metas. Solo mediante un sistema de 
desempeño considere las conductas, la organización puede aprender a 
identificar variables conductuales que permita guiar el desarrollo de su 
personal. 
En general, las conductas que constituyen el desempeño pueden tomar las 
siguientes formas: 
 
Tabla 3.  




Físicas En el caso de las actividades que impliquen 
movimientos del cuerpo tales como cargar cajas o 
realizar trabajos de mantenimiento 
Cognitivas En el caso de conductas enteramente intelectuales, 
tales como actividades de planeación o diseño de 
investigación 
Psicomotoras Aludiendo conductas que son una mezcla de 
actividades intelectuales y físicas. 
Nota: Tomado de El desempeño de los individuos en las organizaciones por 
Valera y Salgado, 2010.  Carcas, Venezuela: Ediciones IESA. 
 
Otra conducta que se desprende de la definición del desempeño es 
aquellas realizada voluntariamente, entendiendo que es el empleado quien 
desea efectuar la conducta. El desempeño asume que el empleado no actúa en 




discrecionalidad, pues este último se refiere a que el empleado realice sus 
acciones cuando no hay sanción o recompensa alguna asociada a sus 
conductas. 
 
Finalmente, una última característica que se desprende de la definición 
es que la conducta que deriva del desempeño depende y ayuda a alcanzar los 
objetivos de la organización. Es así que previa evaluación del desempeño, se 
realiza un plan formal e informal en el que se propone los objetivos a alcanzar. 
Son estos objetivos específicos del área que ayudan a identificar las conductas 
que forman parte del alcance del desempeño del individuo. 
 
Dimensiones del desempeño laboral. 
El desempeño es un concepto multidimensional y su concepto se puede dividir 
en grupos o dimensiones para facilitar el análisis del concepto.  
 
Dimensión 1. Desempeño de tareas. 
Según Borman y Motowidlo (1993) definieron al desempeño de tareas como 
conductas relevantes para un puesto de trabajo en el que se refleja las 
habilidades técnicas del individuo y se relacionan con el sistema formal de 
recompensa de la organización. 
 
Valera y Salgado (2010) coinciden con esta definición ya que 
mencionaron que el desempeño de tareas como el grupo de comportamientos 
que son directamente involucrados en la producción de bienes o servicios, o 
actividades que brindan apoyo para los procesos técnicos básicos de la 
organización. Es decir, las acciones básicas que se le exigen al empleado.  
 
Anteriormente, esta dimensión permaneció oculta a través del tiempo 
entre modelos de desempeño laboral formados a partir de estudios factoriales y 
otros métodos estadísticos, en el que se utilizaba la idea referente al 
desempeño de tareas. 
En la siguiente tabla se encuentra remarcado las dimensiones afines con 





Tabla 4.  
Modelos de desempeño laboral anteriores a Borman y Motowidlo.  
 
Nota: Tomado de la Evaluación del desempeño: concepto, criterios y métodos 




Además, el desempeño de tareas permite reconocer el conjunto de 
destrezas que se requiere para el cumplir un puesto de trabajo, además de 
servir la información para evaluar el nivel en el que el individuo posee estas 
destrezas y así identificar posibles aspectos en el que se deba capacitar al 
empleado (Valera & Salgado 2010).  
 
A pesar que los cargos son distintos, los investigadores han propuesto 
factores que engloban aquellas conductas útiles en el desempeño de tareas. 
 
Tabla 5.  
Factores genéricos del desempeño de tareas. 
Factor Definición 
Administración Conductas orientadas a dejar rastros de las 
operaciones en la firma 
Comunicación 
escrita y oral 
Conductas requeridas para divulgar 
información interna o externamente. 
Supervisión y 
liderazgo 
Conductas dirigidas a promover el desempeño 
de supervisados y de la organización 
Actividades con 
cosas 
Conductas de naturaleza física o por 




Conductas de naturaleza cognitiva dirigidas 
hacia el manejo de la información 
Actividades con 
personas 
Conductas dirigidas a interactuar con terceros, 
dentro o fuera de la organización. 
Nota: Tomado de El desempeño de los individuos en las organizaciones por 
Valera y Salgado, 2010.  Carcas, Venezuela: Ediciones IESA. 
 
Dimensión 2. Desempeño Contextual. 
Según Borman y Motowidlo (1993) definieron al desempeño contextual como 
aquellas conductas que no son exclusivas del trabajo, sino que mantienen un 
buen ambiente contribuyendo a alcanzar los objetivos de la organización.  
 
 El desempeño contextual junto al desempeño de tareas forma parte de una 




considerable cantidad de investigaciones en los últimos años como Campbell et 
al. (1993), Conway, (1999), Motowildo y Van (1994), etc. 
 
Una definición similar propone Valera y Salgado (2010) cuando definen 
al desempeño contextual como aquellas conductas que no están directamente 
relacionados a sus principales funciones de tareas, que colaboran el 
mantenimiento del clima social y psicológico originando un ambiente propicio 
para alcanzar las metas de la organización. 
 
Tres características que se diferencian el desempeño contextual de las 
demás dimensiones del desempeño laboral:  
- Las conductas se aplican a cualquier cargo 
- Estas conductas no están relacionadas con las destrezas técnicas como 
la personalidad de la persona, satisfacción o compromiso con la 
organización 
- La conducta no es recompensada o sancionada por la organización, de 
manera que el empleado las ejecuta de manera voluntaria. 
 
Existen varios modelos sobre el desempeño contextual entre ellos 
tenemos a Borman, Penner, Allen y Motowidlo (2001) quienes utilizan tres 
dimensiones para explicar la estructura del desempeño contextual:  
- Ayudar a otros 
- Vinculación organizacional  




Tabla 6.  
Modelo de desempeño contextual según Borman et al. (2001) 
 
Nota: Adaptado de Personality Predictors of Citizienship Performance por 
Borman W.C., Penner L.A., Allen T.D. y Motowidlo S.J., 2001. International 
Journal of Selection and Assessment, 9(1/2): pp. 52-69. 
 
 
A diferencia de Borman et al. (2001), Valera y Salgado han considerado 
incluir “Adaptación e innovación” pues estas conductas no son necesariamente 




Tabla 7.  
Modelo de desempeño contextual según Valera y Salgado (2010) 
Factor Definición Ejemplos 
Contexto interpersonal Conductas dirigidas a 
buscar el beneficio de 
compañeros de trabajo 
Ayudar a otros colegas 
en el trabajo, mantener 
actualizados a otros 
sobre eventos relevantes 
Contexto sobre tareas Conductas que exceden 
los estándares de 
trabajos exigibles a un 
empleado. 
Persistir con entusiasmo 
aun en situaciones de 
dificultad; trabajar horas 







empleado con la 
organización 
Participar en eventos 
sociales; defender la 
organización fuera y 




permiten mantener el 
ritmo de cambios que 
lleva la firma o que 
colaboran para generar 
cambios beneficiosos 
para la organización 
Aprender y aplicar 
conocimiento dirigido a la 
mejora de productos o 
procesos 
Nota: Tomado de El desempeño de los individuos en las organizaciones por 
Valera y Salgado, 2010.  Caracas, Venezuela: Ediciones IESA. 
 
Ambos modelos del desempeño contextual coinciden en estructura y 
comparten conductas similares, ya que se orientan al mantenimiento del clima 
del trabajo, y junto a las conductas exigidas por el cargo son necesarias para 





Dimensión 3. Desempeño contraproductivo.  
Recientemente una tercera dimensión ha presento mucho interés entre 
autores, el desempeño contra-productivo, pues se refiere a las conductas que 
disminuyen la efectividad de la organización.  
 
Según Valera y Salgado (2010) definen al desempeño contraproductivo 
como aquellas conductas que amenazan el bienestar de la organización 
(descansos excesivos, sabotaje, robo) o de sus miembros (burnout, chismes, 
favoritismo) atentando contra las normas de la organización, ya sean tácitas o 
expresas. 
 
Se ha identificado dos factores en el desempeño contraproductivo: 
 
Tabla 8.  
Modelo de desempeño contraproductivo 





amenazan la integridad 
física o psicológica de 
los compañeros de 
trabajo. 
Realizar amenazas a 
compañeros de trabajo; 
incomodar física o 





perjudican la actividad 
de la organización 
Sabotear equipos, robar 
objetos de la 
organización o utilizar 
activos de la firma para 
beneficio personal. 
Nota: Tomado de El desempeño de los individuos en las organizaciones por 
Valera y Salgado, 2010.  Caracas, Venezuela: Ediciones IESA. 
 
Los investigadores consideran que las percepciones de injusticia es la 
causa raíz de estas conductas. Greenberg (1990) señala que las percepciones 
de injusticias permiten que el individuo califique conductas como el robo hacia 
la organización como un mecanismo para restablecer la justicia. Pues el 
desequilibro que genera al comparar las contribuciones que brinda a la 
organización (habilidades, experiencia, formación) frente a las prestaciones que 




tensiones que impulsan a los empleados hacia conductas contraproducente 
para la organización. 
 
En la siguiente figura se observa la estructura del modelo de desempeño 
laboral propuesto por Valera y Salgado (2010). 
 
Figura 7. Modelo de desempeño laboral. 
Tomado de “El desempeño de los individuos en las organizaciones” por Valera 




1.4. Formulación del problema 
 
Problema general: 
En el presente estudio se formuló la siguiente pregunta de investigación: 
¿Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima - 
2017? 
 
Pe 1: ¿Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño tareas de 
los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima - 
2017? 
 
Pe 2: ¿Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 
contextual de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego 
Cañete Lima - 2017? 
 
Pe 3: ¿Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 
contraproductivo de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de 
Riego Cañete Lima - 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
1.5.1. Justificación teórica. 
El propósito de esta investigación es generar una nueva evidencia empírica 
sobre la relación de la inteligencia emocional y desempeño laboral pues existen 
limitados estudios acerca de la interacción de estas variables dentro de una 
organización, contribuyendo de esta forma como antecedente a futuros trabajos 
en el que se pueda concretar una visión más clara del tema.   
 
1.5.2. Justificación práctica 
El propósito de esta investigación es brindar información valiosa acerca de los 
hallazgos encontrados dentro de la organización, para que posteriormente sean 




acciones que mejoren el ambiente laboral y a la vez, se encuentren 
direccionados con los objetivos organizacionales.  
 
1.5.3. Justificación metodológica 
El propósito de esta investigación es brindar nuevos instrumentos validados y 
confiables de las variables de inteligencia emocional y desempeño laboral, de 
manera que puede ser aplicada y adaptada a las realidades de diferentes 
organizaciones. 
 
1.6. Hipótesis  
 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) las hipótesis indican lo que 
vamos a probar y se definen como respuestas tentativas del fenómeno 
investigado. Luego de realizar el análisis de la investigación se decide si se 
acepta o se rechaza la hipótesis. 
 
Hipótesis general: 
Hi: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 
trabajadores la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017 
Ho: No existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral 




Hi1: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño de tareas 
de los trabajadores la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 
2017 
Hi2: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño contextual 





Hi3: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 
contraproductivo en los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de 






Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral 




Oe1: Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño de 
tareas de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego 
Cañete Lima – 2017 
Oe2: Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 
contextual de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego 
Cañete Lima – 2017 
Oe3: Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 
contraproductivo de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de 




















2.1. Diseño de investigación 
 
El presente estudio fue realizado siguiendo una investigación cuantitativa 
correlacional de diseño transversal correlacional 
 
Estudio cuantitativo correlacional. 
Enfoque cuantitativo. 
Según Hernández et al. (2014), se utiliza la recolección de datos para probar la 
hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin 
establecer pautas de comportamiento y probar teorías. 
Alcance correlacional. 
Según Hernández et al. (2014) define que los estudios correlacionales asocian 
variables mediante un patrón predecible para un grupo o población, con la finalidad 
de conocer la relación entre ellas. Para evaluar el grado de asociación entre dos o 
más variables, primero se mide cada una de éstas de manera independiente, y 
después se cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones.  
 
Diseño no experimental transversal correlacional. 
Diseño no experimental. 
Según Hernández et al. (2014) se refiere cuando no se provoca una variación entre 
las variables sino se observan el fenómeno en el ambiente natural para analizarlos. 
Es decir, no se pueden controlar las variables independientes ni se pueden influir 
en ellas, pues ya ocurrieron en el pasado, de la misma manera que sus efectos 
 
Transversal. 
Según Hernández et al. (2014) es cuando se recopila los datos de las variables de 
estudio en un momento dado para hallar su interrelación. Es decir, es como “una 








Según Hernández et al. (2014) porque se limita a establecer relaciones no 
causales, se fundamentan en planteamientos e hipótesis correlacionales. Es decir, 
solo se busca correlacionar categorías, variables, objetos o conceptos. 
En los diseños transaccionales correlacionales los efectos ya ocurrieron en 
la realidad o suceden durante el desarrollo del estudio, y el investigador solo 




M = Muestra de estudio  
Ox = Observación de la variable (X) Inteligencia emocional  
Oy = Observación de la variable (Y) Desempeño laboral 
 r = Coeficiente de correlación entre las variables 
 
2.2. Variables, Operacionalización. 
 
2.2.1. Definición conceptual 
Variable 1. Inteligencia emocional. 
Para Weisinger (2001) “la inteligencia emocional es el manejo inteligente de las 
emociones con el fin de guiar al comportamiento para generar mejores resultados 
productivos tanto a la persona como a la organización” (p. 17). 
Variable 2. Desempeño Laboral. 
Según Varela y Salgado (2010) el desempeño se refiere al conjunto de conductas 
esperadas de un empleado, es decir la causa por la que se contrata a alguien. Más 
específicamente, el desempeño es cuando el empleado utiliza conductas 




2.2.2. Operacionalización de las variables 
Tabla 9.  
Operacionalización de la variable Inteligencia Emocional 



























[11 – 43] 
Medio 
[44 – 65] 
Alto 
[66 – 77] 
- Sentidos 1,6 
- Sentimientos e 
intenciones 
13, 17, 18, 19  





- Pensamientos o 
valoraciones cognitivas 
7,9,13,14 Bajo 
[11 – 43] 
Medio 
[44 – 65] 
Alto 
[66 – 77] 
- Cambios fisiológicos  1,5,10 




Automotivación - Nosotros mismos 22, 23, 24, 
25, 26, 28 
Bajo 
[9 - 27] 
Medio 
[36 - 53] 
Alto 
[54 - 63] - Nuestro entorno 
 
 
46, 47, 48 
Relacionarse 
bien 
- Exteriorización 8, 16, 32 Bajo 
[16 - 47] 
Medio 
[48 - 95] 
Alto 
[96 - 112] 
- Asertividad 29, 31, 45 
- Atención dinámica 38, 42, 43 
- Critica 10, 19, 20 





- Perspectiva emocional 18, 40, 49, 50 Bajo 
[12 - 35] 
Medio 
[36 - 71] 
Alto 
 [72 - 84] 
- Tranquilizar a los demás 39, 41 
- Escuchar a los demás 16, 42 




Tabla 10.  
Operacionalización de la variable Desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
Medición 










Nunca = 1 
Poco = 2 
A veces = 3  
Frecuente= 4 
Siempre = 5 
Bajo 
[14 - 41] 
Medio 
[42 - 55] 
Alto  
[56 - 70] 
 
- Administración 5, 6, 7  
- Supervisión y 
liderazgo 
8, 9, 10 
- Comunicación 
 




- Interpersonal 14, 15, 16, 
17 
Bajo 
[14 - 41] 
Medio 
[42 - 55] 
Alto  
[56 - 70] 
 
- Tareas 18, 19, 20 
- Organizacional 21, 22, 23, 
24 
- Adaptación e 
innovación 
25, 26, 27 
Desempeño 
contraproductivo 
- Interpersonal 28, 29, 30  Bajo 
[7 -20] 
Medio 
[21 - 27] 
Alto 
[28 - 35] 




2.3. Población y muestra 
 
2.3.1. Población 
Según Hernández et al. (2014) la población es el conjunto de elementos que 
comparten ciertas especificaciones en común. La población del estudio es 41 
trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete, Lima – 
2017. En vista de que la población es pequeña se realizó un censo en el que 
participaron todos los trabajadores para la investigación. 
Según Hernández et. al (2014) menciona que no en todas las 




investigaciones, en el que se toma todos los elementos del universo o 
población ya que se cuenta con tiempo y recursos suficientes. 
 
Tabla 11.  
Distribución de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego 
Cañete 
Comisiones de la Junta de Usuarios Cantidad % 
1 Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego 
Cañete 
10 24 
2 Comisión de Usuarios Canal Nuevo 
Imperial 
9 22 
3 Comisión de Usuarios Canal Viejo 
Imperial 
5 12 
4 Comisión de Usuarios Canal María 
Angola 
3 7 
5 Comisión de Usuarios Canal San Miguel 5 12 
6 Comisión de Usuarios Canal Huanca 4 10 
7 Comisión de Usuarios Canal 
Pachacamilla 
2 5 
8 Comisión de Usuarios Canal Palo Herbay 3 7 
Total 41 100 
 
 




Primero, se aprobó la autorización para la recolección de datos en la institución 
y se aplicó la técnica de encuesta a todos los empleados de las comisiones de 
la Junta de Usuarios. Según García (1993) la encuesta es un procedimiento 
común para la recolección de serie de datos a partir de una población o 
muestra representativa de ella, del cual se desea explorar, describir, predecir 







2.4.2. Instrumentos de Recolección 
Los tipos de instrumentos de medición utilizada fueron por cuestionarios. 
Según Hernández et. al (2014) el cuestionario consiste en una serie de 
preguntas o proposiciones que sirven para evaluar una o más variables de 
medición relacionadas con el problema e hipótesis de un estudio. 
Cuestionario de Inteligencia emocional 
Fue creado por Br. Huamán Rojas R. adaptado de Weisinger (2001) como 
parte de la recolección de datos en su condición de investigadora en la Escuela 
de Posgrado Cesar Vallejo. Se trata de un instrumento de 50 ítems que 
exploran la percepción del trabajador con respecto a la inteligencia emocional a 
través de las dimensiones a través de las dimensiones autoconciencia, control 
de emociones, automotivación, relacionarse bien y asesoría emocional. 
Ficha Técnica 
Nombre del Instrumento: 
Cuestionario de inteligencia emocional adaptado de Weisinger (2001). 
Autor: Br. Huamán Rojas R. (2017) 
Objetivo del instrumento: Valorar la capacidad de la inteligencia 
emocional 
Población a la que se puede 
administrar: 
Trabajadores de la Junta de Usuarios Sub 
Distrito de Riego Cañete 
Forma de Administración: Individual 
Tiempo de Aplicación: 20 minutos 
Descripción del Instrumento: Dimensiones 
Autoconciencia (1, 6, 11, 12, 13, 15, 17, 18, 
19) 
Control de emociones (1, 5, 7, 9, 10, 13, 14) 
Automotivación (22, 23, 24, 25, 26, 28, 46, 
47, 48) 
Relacionarse bien (8, 10, 15, 16, 19, 20, 29, 
30, 31, 32, 33, 37, 38, 42, 43, 44, 45) 
Asesoría emocional (16, 18, 34, 35, 36, 38, 






Escala de respuesta: Capacidad de bajo grado (1, 2, 3) 
Capacidad de medio grado (4, 5) 
Capacidad de alto grado (6, 7) 
Niveles de puntuación: Bajo [50 – 150] 
Medio [151 - 300] 
Alto [301 – 350] 
Muestra de tipificación: 10 trabajadores seleccionados 
aleatoriamente para el estudio piloto 
Validez de contenido: Juicio de expertos. 
Confiabilidad: Valor del Alfa de Cronbach: 0.941 
Autoconciencia 0.717 
Control de emociones 0.776 
Automotivación 0.777 
Relacionarse bien 0.823 
Asesoría emocional 0.879 
Se utilizó la escala de Likert para la valoración de las proposiciones. 
Los criterios de evaluación se realizaron mediante sumatoria del total de los 
ítems dándole un puntaje máximo de 350 puntos y un mínimo de 50 puntos. 
 
Cuestionario de Desempeño laboral 
El cuestionario de desempeño laboral fue creado por Br. Huamán Rojas R. 
como parte de la recolección de datos en su condición de investigadora en la 
Escuela de Posgrado Cesar Vallejo. Se trata de un instrumento de 34 ítems 
que exploran la percepción del trabajador con respecto al desempeño laboral a 












Nombre del Instrumento: 
Cuestionario de desempeño laboral 
Autor: Br. Huamán Rojas R. (2017) 
Objetivo del instrumento: Evaluar el desempeño laboral 
Población a la que se puede 
administrar: 
Trabajadores de la Junta de Usuarios Sub 
Distrito de Riego Cañete 
Forma de Administración: Individual 
Tiempo de Aplicación: 15 minutos 
Descripción del Instrumento: Dimensiones 
Desempeño de tareas 1 - 13 
Desempeño contextual 14 – 27 
Desempeño contra productivo 28 -34  
Indicadores: 10 
Ítems: 34 
Escala de respuesta: Nunca (1 punto) 
Poco (2 puntos) 
A veces (3 puntos) 
Frecuente (4 puntos) 
Siempre (5 puntos) 
Niveles de puntuación: Bajo [34 – 100] 
Regular [101 - 150] 
Alto [151 – 170] 
Muestra de tipificación: 10 trabajadores seleccionados 
aleatoriamente para el estudio piloto 
Validez de contenido: Juicio de expertos. 
Confiabilidad: Valor del Alfa de Cronbach: 0.867 
Desempeño de Tareas: 0.780 
Desempeño Contextual: 0.841 
Desempeño Contraproductivo: 0.653 
Se utilizó la escala de Likert para la valoración de las proposiciones. 
Los criterios de evaluación se realizaron mediante sumatoria del total de los 
ítems dándole un puntaje máximo de 170 puntos y un mínimo de 34 puntos. 
 
2.4.3. Validez 
La validez según Hernández et. al (2014) es el grado en que el instrumento es 
eficaz, es decir, mide con lo que debe de medir. En términos simples parece 




sentimientos, etc.; es mucho más complejo y el instrumento que se utilice debe 
de reflejar esta realidad.  
 
Los instrumentos de inteligencia emocional y desempeño laboral se 
validaron a través del juicio de expertos. Según Hernández et. al (2014) la 
validez de expertos es cuando un instrumento mide las variables de un estudio 
de acuerdo al juicio de expertos relacionados al tema de la investigación. 
 
Tabla 12.  
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V1   
N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen 
1 
Maestría en docencia e 
investigación 
Mg. Gallarday Morales Santiago Aplicable 
2 
Maestría en docencia e 
investigación 




Mg. Flores Sotelo William  Aplicable 
 
Tabla 13.  
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V2 
N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen 
1 
Maestría en docencia e 
investigación 
Mg. Gallarday Morales Santiago Aplicable 
2 
Maestría en docencia e 
investigación 








Según Hernández et. al (2014) la confiabilidad se refiere al grado en que los 
resultados de un instrumento son constantes a partir de la aplicación repetida 
hacia un grupo de individuos u objetos, de manera que refleja el grado de 





Se aplicó el instrumento a 10 trabajadores escogidos aleatoriamente 
para la prueba piloto, luego se ordenó los datos en Microsoft Excel, y se 
determinó el Alfa de Cronbach en el programa IBM SPSS Statistics. 
Se comparó los resultados obtenidos con los datos de la siguiente tabla: 
 
Tabla 14.  
Niveles de confiabilidad 
Valores Nivel 
De -1 a 0 No es confiable 
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad 
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad 
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad 
Nota: Tomado de Instrumentos de investigación educativa. Procedimientos 
para su diseño y validación por Ruiz, 2002. Barquisimeto, Venezuela: CIDEG. 
 
 
Conclusión: El cuestionario de inteligencia emocional tuvo una alta confiabilidad 
(α de Combrach = 0.941), y el cuestionario de desempeño laboral tuvo una 
fuerte confiabilidad (α de Combrach = 0.867). 
 
2.5. Método de análisis de datos 
 
Se transcribieron y se ordenaron los datos según sus variables y dimensiones 
en el programa Microsoft Excel.  
 
Estadística descriptiva. 
La descripción de cada variable se presentó a través de tablas de frecuencia y 
grafico de barras, y se incluyó la interpretación de estos resultados 
 
Estadística inferencial. 





Ho: No existe correlación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral 
en los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima 
– 2017. 
 
Ha: Existe correlación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en 
los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 
2017. 
Se utilizó un nivel de significancia α = 0.05 que corresponde a un nivel 
de 95% de confiabilidad. 
 
De manera que se evaluó la hipótesis: 
 
Si el nivel de significancia “p” es menor que α, se rechaza Ho 
Si el nivel de significancia “p” no es menor que α, no rechazar Ho 
 
Si se acepta la hipótesis nula, se evaluó la correlación a través del 
análisis del coeficiente rho de Spearman. Según Hernández et. al (2014) el 
coeficiente rho de Spearman es utilizada para medir la correlación entre 
variables a partir de datos ordinales; de manera que fácilmente estos datos 
pueden ordenarse por rangos. 
 
Para la interpretación de la correlación en los resultados se identificó el 















Tabla 15.  
Interpretación del coeficiente de correlación Spearman. 
 
Valor de rho Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Nota: Tomado de Correlación entre Actividades de Interacción Social 
Registradas con Nuevas Tecnologías y el grado de Aislamiento Social en los 
Adultos Mayores por Martínez R. A. y Campos F. 2015. Revista mexicana de 
ingeniería biomédica 36(3): 181-191. doi: dx.doi.org/10.17488/RMIB.36.3.4 
 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Se respetó el anonimato de los encuestados asignándole un código aleatorio y 
se procesaron los datos evitando cualquier adulteración externa ya que los 
datos serán utilizados para que posteriormente la organización tome las 




















3.1. Análisis descriptivo de los resultados 
 
3.1.1. Variable Inteligencia emocional. 
Baremos para un mínimo de 50 y un máximo de 350. 
Nivel Rango 
Bajo [50 – 150] 
Medio [151 - 300] 
Alto [301 – 350] 
 
Tabla 16.  
Distribución de las frecuencias de los niveles de inteligencia emocional. 




Bajo grado 0 0.00% 0.00%  
Medio grado 34 82.93% 82.93%  
Alto grado 7 17.07% 100.00%  
Total 41 100.00%   
 
 





















De la tabla 16 y figura 8, se observó que ningún trabajador (0.00%) mostró baja 
capacidad de inteligencia emocional, 34 trabajadores (82.93%) mostraron 
media capacidad de inteligencia emocional, y por último, 7 trabajadores 
(17.7%) mostraron alta capacidad de inteligencia emocional. 
 
3.1.2. Variable Desempeño laboral. 
Baremos para un mínimo de 34 y un máximo de 170 
Nivel Rango 
Bajo [34 – 100] 
Regular [101 - 150] 
Alto [151 – 170] 
 
Tabla 17.  
Distribución de las frecuencias de los niveles de desempeño laboral. 
Desempeño Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Bajo 1 2.44%     2.44% 
Regular 25 60.98%    63.42% 
Alto 15 36.59% 100.00% 






Figura 9. Nivel de Desempeño Laboral. 
Interpretación.  
De la tabla 17 y figura 9, se observó que un trabajador (2.44%) mostró bajo 
desempeño laboral, 25 trabajadores (60.98%) mostraron regular desempeño 
laboral, y por último, 15 trabajadores (36.59%) mostraron alto desempeño 
laboral. 
 
3.2.  Estadística inferencial 
 
3.2.1. Hipótesis General 
H0: No existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 
2017. 
 
Ha: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de 



















Tabla 18.  
Evaluación de correlación entre Inteligencia emocional (IE) y desempeño 
laboral (DL). 
   IE DL 
Rho de 
Spearman 
IE Coeficiente de correlación 1.000 ,861** 
Sig. (bilateral)  0.000 
N 41 41 
DL Coeficiente de correlación ,861** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 41 41 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Regla de decisión.  
 
Si el nivel de significancia “Sig.” es menor que 0.05, se rechaza Ho 
Si el nivel de significancia “Sig.” no es menor 0.05, no rechazar Ho 
Debido a que el estudio fue censal se omitió el nivel de significancia. 
 
Interpretación. 
Se rechazó la H0 y se aceptó la Ha1, y se afirmó que si hubo relación entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Junta 
de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017.  
El valor de rho = 0.861 se encontró en el rango de 0.70 - 0.89, de manera que 





3.2.2. Hipótesis Especifica 1 
H0: No existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 
2017. 
 
Ha1: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño de tareas de 
los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 
2017. 
 
Tabla 19.  
Evaluación de correlación entre Inteligencia emocional (IE) y desempeño de 
tareas (DT). 
   IE DT 
Rho de 
Spearman 
IE Coeficiente de correlación 1.000 ,846** 
Sig. (bilateral)  0.000 
N 41 41 
DT Coeficiente de correlación ,846** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 41 41 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Regla de decisión.  
 
Si el nivel de significancia “Sig.” es menor que 0.05, se rechaza Ho 
Si el nivel de significancia “Sig.” no es menor 0.05, no rechazar Ho 
Debido a que el estudio fue censal se omitió el nivel de significancia. 
 
Interpretación. 
Se rechazó la H0 y se aceptó la Ha1, y se afirmó que hubo relación entre la 
inteligencia emocional y el desempeño de tareas de los trabajadores de la 
Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017.  
El valor de rho = 0.846 se encontró en el rango de 0.70 - 0.89, de manera que 





3.2.3. Hipótesis Específica 2 
H0: No existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 
2017. 
 
Ha2: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño contextual 
de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima 
– 2017. 
 
Tabla 20. Evaluación de correlación entre Inteligencia emocional (IE) y 
desempeño contextual (DC). 
 IE DC 
Rho de 
Spearman 
IE Coeficiente de correlación 1.000 ,880** 
Sig. (bilateral)  0.000 
N 41 41 
DC Coeficiente de correlación ,880** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 41 41 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Regla de decisión.  
 
Si el nivel de significancia “Sig.” es menor que 0.05, se rechaza Ho 
Si el nivel de significancia “Sig.” no es menor 0.05, no rechazar Ho 
Debido a que el estudio fue censal se omitió el nivel de significancia. 
 
Interpretación.  
Se rechazó la H0 y se aceptó la Ha1, y se afirmó que hubo relación entre la 
inteligencia emocional y el desempeño contextual de los trabajadores de la 
Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017. 
El valor de rho = 0.880 se encontró en el rango de 0.70 - 0.89, de manera que 





3.2.4. Hipótesis Específica 3 
H0: No existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 
2017. 
 
Ha3: Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 
contraproductivo de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de 
Riego Cañete Lima – 2017. 
 
Tabla 21.  
Evaluación de correlación entre Inteligencia emocional (IE) y desempeño 
Contraproductivo (DCP). 
   IE DCP 
Rho de 
Spearman 
IE Coeficiente de correlación 1.000 -,873** 
Sig. (bilateral)  0.000 
N 41 41 
DCP Coeficiente de correlación -,873** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 41 41 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Regla de decisión. 
 
Si el nivel de significancia “Sig.” es menor que 0.05, se rechaza H0 
Si el nivel de significancia “Sig.” no es menor 0.05, no rechazar H0 
Debido a que el estudio fue censal se omitió el nivel de significancia. 
 
Interpretación. 
Se rechazó la H0 y se aceptó la Ha1, y se afirmó que hubo relación entre la 
inteligencia emocional y el desempeño contraproductivo de los trabajadores de 
la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017. 
El valor de rho = - 0.873 se encontró en el rango de -0.70 – -0.89, de manera 




















Se observó que la mayoría (82.93%) de los trabajadores de la Junta de 
Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017 presentaron un nivel medio de 
capacidad de inteligencia emocional (figura 8, tabla 16). Esto podría justificarse 
debido a que la mayoría de los trabajadores eran personas mayores por lo que 
presentaron mayor experiencia para controlar sus emociones, expresar sus 
sentimientos y pensamientos, y comunicarse eficazmente con los demás. Esta 
idea tuvo relación con Londoño (2010) ya que mencionó que nuestros genes no 
predisponen nuestro nivel de inteligencia emocional, sino se desarrolla con la 
experiencia y se fortalece continuamente a medida que crecemos en la vida. 
Además, se observó que la mayoría (60.98%) de los trabajadores de la 
Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017 presentaron regular 
desempeño laboral (figura 9, tabla 17). Posiblemente estos resultados 
estuvieron relacionados a que la mayoría de los trabajadores no se encontraron 
motivados por situaciones personales o del entorno del trabajo. Esta 
explicación se sostuvo de Amabile (1993) pues afirmó que, si bien la 
motivación personal puede influir de manera directa sobre el desempeño en el 
trabajo, también influyen las situaciones en que se ve envuelto el trabajador en 
el entorno laboral, las cuales   pueden variar constantemente.  
Valera y Salgado (2010) mencionaron aquellos cambios importantes de 
la organización que pueden afectar la motivación de los trabajadores para 
cumplir con sus tareas y esforzarse constantemente: la pérdida de la 
importancia del sindicalismo contratos temporales o inexistencias de contratos, 
cambios en el sistema de remuneración, despidos masivos, etc. 
En cuanto a los resultados de la estadística inferencial se omitió el nivel 
de significancia debido a que el estudio fue censal y se aceptó que si hubo 
relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral (tabla 18). Es 
decir, el nivel de inteligencia emocional guardó relación con aquellas conductas 
esperadas de un empleado para alcanzar las metas de la organización. 
Se observó que hubo una correlación alta positiva (rho = 0.861) entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral (tabla 18). Este resultado 




correlación alta positiva (Rho= 0.745, sig = 0.05) entre estas dos variables del 
personal de salud administrativo de la micro red La Molina – Cieneguilla. 
Sin embargo, en los estudios de Paredes (2016) y Guardiola y Basurto 
(2014) se encontraron una correlación positiva de grado moderado (rho = 0,460 
y r= 0.64 respectivamente) entre inteligencia emocional y el desempeño 
laboral. También Rodríguez (2011) encontró correlación moderada de estas 
variables en el personal auxiliar (r= 0.463, sig = 0.000) y los profesionales de 
salud (r= 0.267), aunque no hubo correlación (sig > 0.05) en el personal técnico 
del Hospital Regional Docente de Salud. Es así que se observó que puede 
existir correlación de la inteligencia emocional y el desempeño laboral 
independientemente de la naturaleza de la organización.  
También se obtuvo que si hubo relación entre la inteligencia emocional y 
el desempeño de tareas (tabla 19). Es decir, el nivel de inteligencia emocional 
guardó relación con las conductas, destrezas y habilidades necesarias para 
cumplir con las tareas y responsabilidades de la organización.  
Además, se observó que hubo una correlación alta positiva (rho = 0.846) 
entre la inteligencia emocional y desempeño de tareas (tabla 19). En el estudio 
de Bozionelos y Singh (2017) también encontraron relación significativa positiva 
(β = 0.47, p < 0.01) entre estas dos variables en trabajadores de diferentes 
organizaciones de Israel a partir de un análisis de regresión lineal. Estos 
resultados guardan relación con Schutte, Schuettpelz, y Malouff (2001) ya que 
afirmaron que hay una relación directa entre inteligencia emocional y 
desempeño de tareas pues afirmaron que los individuos con alto nivel de 
inteligencia emocional son capaces de resolver más problemas en el trabajo y 
logran completar de mejor manera las tareas cognitivas a diferencia que los 
individuos con baja inteligencia e-mocional. 
Por otro lado, hubo relación entre inteligencia emocional y desempeño 
contextual (tabla 20). Es decir, el nivel de inteligencia emocional guardó 
relación con aquellas conductas que colaboran con el mantenimiento del clima 




Además, se encontró que hubo una correlación alta positiva (rho = 
0.880) entre la inteligencia emocional y desempeño contextual (tabla 20). Estos 
resultados coinciden con Greenidge et. al (2014) y Bozionelos y Singh (2017), 
quienes afirmaron de encontrar correlación significativamente positiva (β = 0.26 
y 0.14 respectivamente, p < 0.01) entre inteligencia emocional y desempeño 
contextual en sus investigaciones. 
También hubo relación entre inteligencia emocional y desempeño 
contraproductivo (tabla 21). Es decir, el nivel de inteligencia emocional guardó 
relación con aquellas conductas que amenazan el bienestar de la organización 
o de sus miembros, ya sean tácitas o expresas.  
Se observó que hubo una correlación alta negativa (rho = - 0.873) entre 
la inteligencia emocional y desempeño contraproductivo (tabla 21). Este 
resultados coincidió con Greenidge et. al (2014) ya que inteligencia emocional 





















Primera.- Se encontró que si hubo correlación positiva (rho = 0.861) entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017. Es 
decir, el nivel de inteligencia emocional guardó una relación directa 
con aquellas conductas esperadas de un empleado para alcanzar las 
metas de la organización. 
 
Segunda.- Se encontró que si hubo correlación positiva (rho = 0.846) entre la 
inteligencia emocional y el desempeño de tareas de los trabajadores 
de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017. 
Es decir, el nivel de inteligencia emocional guardó relación directa 
con las conductas, destrezas y habilidades necesarias para cumplir 
con las tareas y responsabilidades de la organización.  
 
Tercera.- Se encontró que si hubo correlación positiva (rho = 0.880) entre la 
inteligencia emocional y el desempeño contextual de los trabajadores 
de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete Lima – 2017. 
Es decir, el nivel de inteligencia emocional guardó relación directa 
con aquellas conductas que colaboran con el mantenimiento del 
clima social y psicológico dentro del lugar de trabajo. 
 
Cuarta.- Se encontró que si hubo correlación negativa (rho = - 0.873) entre la 
inteligencia emocional y el desempeño contraproductivo de los 
trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete 
Lima – 2017. Es decir, el nivel de inteligencia emocional guardó 
relación inversa con aquellas conductas que amenazan el bienestar 
























Primera: Se recomienda utilizar los resultados encontrados en la investigación 
en propuestas de mejora, toma de decisiones y acciones correctivas 
pues esta información valiosa no debe de quedar sólo en papeles, 
sino emplearse en dirección a los objetivos de la organización. 
 
Segunda: Se recomienda fortalecer las capacidades de inteligencia emocional 
de los trabajadores de todos los niveles de la Junta de Usuarios Sub 
Distrito de Riego Cañete – Lima mediante capacitaciones acerca de 
su correcta aplicación en el trabajo y en la vida diaria evitando los 
malos comportamientos y promoviendo las conductas favorables, ya 
que contribuyen a una mejor atención y prestación de servicio a los 
usuarios. 
 
Tercera: Se recomienda mejorar el desempeño de los trabajadores 
implementando un sistema de gestión del desempeño, de manera 
que los resultados sean utilizados con fines administrativos (salarios 
o beneficios), y de desarrollo (capacitaciones o formaciones) en 
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Anexo 1. Matriz de Consistencia 
 
Título: La inteligencia emocional y desempeño laboral de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete, Lima (JUSDRC) - 2017 
Autor: Reyna Huamán Rojas 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 
 
Problema General 
¿Existe relación entre 
la inteligencia 
emocional y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 







Pe1: ¿Existe relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
desempeño de tareas 
de los trabajadores 
de la JUSDRC - 
2017? 
 
Pe2: ¿Existe relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
desempeño 
contextual de los 
trabajadores de la 





relación entre la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 





Oe1: Determinar la 
relación de la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño de 
tareas de los 
trabajadores de la 
JUSDRC – 2017 
 
Oe2: Determinar la 
relación entre la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño 
contextual de los 
trabajadores de la 
JUSDRC – 2017 
 
Hipótesis General 
Hi: Existe relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la JUSDRC – 
2017 
Ho: No existe 
relación entre la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 







relación entre la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño de 
tareas en los 
trabajadores de la 
JUSDRC – 2017 
 
Variable 1: Inteligencia emocional 






Autoconciencia - Valoraciones 
- Sentidos 
- Sentimientos e 
intenciones 

























[50 – 150] 
 
Medio 
[151 - 300] 
  
Alto 
 [301 – 350] 
Control de 
emociones 
- Pensamientos o 
valoraciones cognitivas 
- Cambios fisiológicos  




Automotivación - Nosotros mismos 
- Nuestro entorno 
22,23,24,25,26
,28,46,47,48 
Relacionarse bien - Exteriorización 
- Asertividad 
- Atención dinámica 
- Critica 







- Perspectiva emocional 
- Tranquilizar a los demás 
- Escuchar a los demás 








Pe3: ¿Existe relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
desempeño 
contraproductivo en 
los trabajadores la 
JUSDRC - 2017? 
 
 
Oe3: Determinar la 
relación entre la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño 
contraproductivo en  
los trabajadores de 
la  JUSDRC – 2017 
He2: Existe 
relación entre la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño 
contextual en los 
trabajadores de la 
JUSDRC – 2017 
 
He3: Existe 
relación entre la 
inteligencia 
emocional y el 
desempeño 
contraproductivo en 
los trabajadores de 
la JUSDRC – 2017. 
Dimensiones Indicadores Ítems 






- Actividades especiales 
- Administración 










1 = nunca 
 
2 = poco 
 










[34 – 100] 
Medio 
[101 - 150] 
Alto 





- De tarea 
- Organizacional 















Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar  
Nivel: Cuantitativo 
correlacional 







Población:  41 
trabajadores 
 
En vista de que la 
población es 
pequeña se realizó 






et. al (2014) 




Instrumentos: Test sobre inteligencia 
emocional con 50 ítems. 
Autor:  Br. Reyna Huamán Rojas 
Año: 2017 
Monitoreo:  Br. Reyna Huamán Rojas 
Ámbito de Aplicación: Trabajadores de la 
JUSDRC 
Forma de Administración: Individual 
 
Estadística descriptiva 




Para la prueba de las hipótesis se tomó los siguientes criterios: 
Ho: No existe correlación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral 
en los trabajadores de la JUSDRC – 2017. 
Ha: Existe correlación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en 
los trabajadores de la JUSDRC – 2017. 
Se utilizó un nivel de significancia α = 0.05 que corresponde a un nivel de 
95% de confiabilidad. 






M = Muestra de 
estudio  
O x = Observación de 
la variable (X) 
Inteligencia 
emocional  
O y = Observación de 
la variable (Y) 
Desempeño Laboral 
 r = Coeficiente de 
correlación entre las 
variables 
menciona que en 
ocasiones se aplica 
el censo en las 
investigaciones en 




población ya que 
se cuenta con 
tiempo y recursos 
suficientes. 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
 
Técnicas:  Cuestionario 
 
Instrumentos: Test de desempeño 
laboral con 34 ítems  
 
Autor: Br. Reyna Huamán R. 
Año: 2017 
Monitoreo: Br. Reyna Huamán R. 
Ámbito de Aplicación:  Trabajadores de la 
JUSDRC 




Si el nivel de significancia “p” es menor que α, se rechaza Ho 
Si el nivel de significancia “p” no es menor que α, no rechazar Ho 
 
Se evaluó la correlación a través del análisis del coeficiente rho de Spearman 
Según Hernández et. al (2014) el coeficiente rho de Spearman es utilizada 
para medir la correlación entre variables a partir de datos ordinales; de 





Anexo 2. Instrumentos 
Cuestionario de Inteligencia Emocional 
Estimado colaborador, este cuestionario es desarrollado de manera anónima 
con la finalidad de que se conteste con la mayor sinceridad posible las 
siguientes preguntas. 
Indicaciones: Lea detenidamente cada ítem y coloque el número que mejor 
exprese el grado de capacidad descrita. 
Capacidad de bajo 
grado 
Capacidad de medio 
grado 
Capacidad de alto grado 
1 2 3 4 5 6 7 
 
Nº Ítems Valoración  
1 
Identificar los cambios de estímulos fisiológicos (pálpitos, 
respiración acelerada, puños apretados) ante una emoción 
o sentimiento. 
 
2 Relajarme en situaciones de presión  
3 Actuar de modo productivo cuando estoy enfadado (a)  
4 
Actuar de modo productivo en situaciones de ansiedad o 
estrés 
 
5 Tranquilizarme rápido cuando estoy enfadado  
6 
Asociar la conducta de las demás con sus emociones 
(ansiedad, alegría, etc.) a través de mis sentidos, de 
manera cotidiana. Ej. Cuando la gente se mira mientras 
hablan, la mirada directa a los ojos muestra seguridad. 
 
7 








Pensar en sentimientos negativos (“no voy a terminar”, 
“nunca mejoraré”) sin angustiarme. 
 
10 
Mantener la calma cuando soy el blanco de los enfados de 
los demás 
 
11 sostener un dialogo interior permanente   
12 






13 Reconocer cuándo empiezo a enfadarme  
14 
Evitar las calificaciones negativas mentales automáticas 
hacia los demás. Ejm. “Nunca me escucha”, “Me va a 
despedir”, “Es tan desconsiderado”. 
 
15 
Escuchar las opiniones de los demás sobre mí y tomarlo 
bien, de manera constructiva. 
 
16 




Reconocer nuestras verdaderas intenciones detrás de 
nuestras decisiones o sentimientos. Ej. Alcanzar un mejor 
puesto de trabajo por impresionar a tus padres. 
 
18 Identificar nuestros cambios de humor  
19 Saber cuándo estamos a la defensiva  
20 Reconocer las acciones que molestan a los demás.  
21 
Saber cómo nuestras emociones o sentimientos se vean 
reflejados en mis acciones. Ej. Tira la puerta porque está 
enojado, canta porque esta alegre.  
 
22 Ponernos en acción cuando lo necesitamos  
23 Recuperarnos rápido después de un contratiempo  
24 Completar tareas a largo plazo dentro del tiempo previsto  
25 




Abandonar o cambiar hábitos inútiles para cumplir un 
objetivo 
 
27 Desarrollar pautas de conductas nuevas y más productivas  
28 Cumplir con lo que decidimos  
29 




Propiciar un consenso (acuerdo) en un grupo ante un 
problema. 
 
31 Mediar en los conflictos de los demás  
32 
Mantener una relación permanente con aquellas personas 






33 Expresar los sentimiento de un grupo   
34 Ayudar a los demás a conseguir sus objetivos o metas  
35 
Fomentar la confianza de los demás, brindando mi apoyo 
en situaciones difíciles 
 
36 Reconocer los buenos actos de los demás  
37 
Hacer que los demás se sientan bien con la decisión del 
grupo 
 
38 Proporcionar consejos a los demás cuando sea necesario  
39 
Entender con precisión los sentimientos de los demás en 
una situación difícil. 
 
40 Reconocer la angustia en los demás  
41 Ayudar a los demás a controlar sus emociones  
42 Mostrar comprensión hacia los demás sin juzgarlos.  
43 Entablar conversaciones intimas con los demás  
44 Ayudar a un grupo a controlar sus emociones  
45 
Detectar incongruencias entre las emociones o 
sentimientos de los demás y sus conductas. Ej. Cuando 
alguien dice “estoy bien” pero por sus conductas, usted 
percibe que está preocupada, enfadada o triste. 
 
46 pedir consejos y ayuda a los demás en momento de crisis  
47 
Mantener un espacio limpio y fresco donde fácilmente me 
concentro y soy más productivo. 
 
48 
Conservar objetos motivadores en nuestra área de trabajo 
Ej. Frases inspiradoras, fotografías, notas recordatorias 
 
49 
Evitar contagiarme de las emociones negativas de los 
demás 
 









Cuestionario de Desempeño laboral 
Estimado colaborador, este cuestionario es desarrollado de manera anónima 
con la finalidad de que se conteste con la mayor sinceridad posible las 
siguientes preguntas. 
Indicaciones: Lea detenidamente cada ítem y marque con un aspa (X) en la 












Nº Ítems  1 2  3 4 5 
1 Los aparatos electrónicos y mecánicos 
(computadoras, celulares, impresoras, etc.) 
que están bajo mi responsabilidad no están 
dañados/robados. 
     
2 Mantengo un ambiente de trabajo limpio y 
ordenado. 
     
3 La base de datos se mantiene disponible y 
actualizada para ser revisada por el gerente. 
     
4 Todas las consultas y solicitudes de los 
usuarios son atendidas y respondidas en su 
momento. 
     
5 Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.      
6 Entrego las informaciones que me solicitaron 
mi jefe dentro del plazo previsto. 
     
7 No tengo quejas de mi jefe sobre trabajos 
incompletos o con errores. 
     
8 Conservo la confianza de mi jefe y 
compañeros al realizar las acciones de mi 
trabajo. 
     
9 Cumplo las metas exigidas por mi jefe.      
10 Ayudo a resolver conflictos entre mis 
compañeros y usuarios atendidos. 
     
11 Presto servicios o ayuda a los usuarios de la 
institución. 
     
12 Mantengo informado a mi jefe al tanto de la 
realización de mis tareas. 
     




de trabajos que previamente tuvieron que 
coordinarse con compañeros de trabajo. 
14 Apoyo desinteresadamente a mis 
compañeros en su trabajo. 
     
15 Soy solidario ante un problema personal de 
mi compañero como la enfermedad o pérdida 
de un familiar. 
     
16 Comparto informaciones con mis 
compañeros sobre eventos a futuros como 
actividades, talleres, acciones, etc. 
     
17 Soy cortes y tengo tacto al coordinar con mis 
compañeros sobre el trabajo. 
     
18 Manifiesto un constante entusiasmo al 
trabajo, aun cuando las situaciones son 
adversas. 
     
19 Trabajo horas extras de manera voluntaria 
con la finalidad de cumplir una meta. 
     
20 Muestro disposición para desarrollar tareas 
que no forman parte de mis funciones de 
trabajo. 
     
21 Defendiendo a la institución dentro y fuera 
del trabajo. 
     
22 Participo en eventos sociales de la 
institución. 
     
23 Demuestro respeto por las normas y políticas 
de la institución 
     
24 Sugiero mejoras en los procedimientos, 
administración y organización de la 
institución. 
     
25 Me capacito y aplico conocimientos para 
mejorar mi labor en el trabajo. 
     
26 Muestro predisposición para el aprendizaje y 
conocimientos de los nuevos procesos. 
     
27 Mantengo informado a mis compañeros de 
trabajo sobre los nuevos cambios en la 
institución. 
     
28 Agredo verbalmente a un compañero de 
trabajo. 
     
29 Hago quedar mal a un compañero de trabajo.      




para el desarrollo de tareas de otras áreas.  
31 Comento aspectos negativos del trabajo con 
mis compañeros. 
     
32 Los problemas se agrandaron aún más por 
mi intervención. 
     
33 Utilizo los equipos y los útiles de escritorio 
para mi propio beneficio y no de la 
organización. 
     
34 Comento aspectos negativos de mi trabajo 
con gente que no es de la institución. 




Anexo 3. Validación de instrumentos 






























































































































































































Anexo 4. Base de datos 
Inteligencia emocional 
Nº 
Preguntas de cuestionario 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 5 4 6 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 
2 2 5 5 5 5 6 5 5 4 4 5 4 5 6 4 4 5 4 5 6 
3 4 5 5 5 4 6 6 5 5 6 6 6 5 6 6 5 6 5 5 5 
4 6 6 6 4 6 6 5 3 4 6 6 6 6 6 4 6 6 6 5 5 
5 2 3 3 2 4 5 5 3 5 4 6 3 4 2 2 3 4 5 6 4 
6 2 3 2 2 3 4 3 5 4 6 5 4 5 3 3 5 5 4 4 5 
7 2 3 2 2 3 4 3 5 4 6 5 4 5 3 3 5 5 4 4 5 
8 3 3 2 3 5 4 5 5 4 4 4 3 5 3 5 4 4 5 4 5 
9 6 5 5 5 5 6 6 5 5 6 5 6 5 6 6 5 6 6 6 6 
10 4 5 6 2 4 6 5 3 5 4 5 5 3 4 4 5 4 4 5 4 
11 4 5 4 3 3 4 4 4 3 3 4 5 4 6 4 4 4 4 5 4 
12 4 5 3 4 4 4 5 5 4 4 6 4 4 3 6 6 6 6 5 5 
13 4 4 6 6 6 2 6 2 5 5 5 6 6 3 5 2 4 5 4 5 
14 6 5 5 4 6 5 5 5 3 5 5 5 5 4 6 5 5 5 5 5 
15 2 3 4 4 3 4 2 3 2 5 5 2 5 4 5 6 5 4 3 6 
16 3 5 3 3 5 4 5 4 2 5 4 6 5 5 5 6 4 3 4 5 
17 3 5 6 4 6 5 4 5 2 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 
18 1 4 4 5 5 5 6 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 
19 2 5 1 2 5 6 2 4 5 2 5 6 6 5 5 5 2 5 5 6 
20 5 5 2 3 6 5 6 6 2 1 6 6 5 2 6 6 6 5 6 6 
21 5 5 2 2 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 
22 4 4 2 2 4 5 6 5 3 5 6 5 5 4 5 4 5 4 4 4 
23 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 4 4 
24 5 5 4 4 2 5 6 4 5 4 5 5 3 2 4 5 4 6 4 5 
25 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
26 6 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 6 5 5 6 
27 5 2 3 2 5 4 3 4 6 6 6 6 5 6 6 5 3 5 4 4 
28 5 5 3 4 6 4 5 3 5 4 3 5 3 5 5 5 5 5 3 4 
29 5 3 4 6 3 6 4 6 4 5 3 5 5 5 3 4 5 5 5 5 
30 4 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 
31 5 4 6 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 
32 4 5 5 5 4 6 6 5 5 6 6 6 5 6 6 5 6 5 5 5 
33 2 3 2 2 3 4 3 5 4 6 5 4 5 3 3 5 5 4 4 5 
34 6 5 5 4 6 5 5 5 3 5 5 5 5 4 6 5 5 5 5 5 
35 3 5 6 4 6 5 4 5 2 5 6 5 5 3 5 4 4 4 5 5 
36 1 4 4 5 5 5 6 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 
37 4 4 2 2 4 5 6 5 3 5 6 5 5 4 5 4 5 4 4 4 
38 6 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 6 5 5 6 
39 5 3 4 5 3 6 4 6 4 5 3 5 5 5 3 4 5 5 5 5 
40 4 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 





Preguntas del cuestionario 
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 
1 3 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 
2 5 5 4 4 4 5 4 6 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 6 
3 5 6 6 5 5 5 5 5 6 6 6 5 4 6 6 6 6 6 6 
4 5 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 
5 4 4 4 2 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 
6 5 4 5 3 5 4 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 
7 5 4 5 3 5 4 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 
8 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 6 5 5 4 
9 6 6 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 
10 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 
11 4 5 6 4 4 5 5 4 4 4 5 4 3 5 4 4 5 4 5 
12 4 4 4 5 6 3 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 
13 5 6 5 5 5 3 4 6 6 4 2 5 5 5 5 4 4 5 6 
14 4 6 5 6 5 6 5 6 6 6 5 4 4 6 5 5 5 6 5 
15 4 6 4 5 4 4 5 6 5 5 6 5 4 6 5 4 5 6 4 
16 5 6 6 6 5 6 6 5 5 6 4 6 5 5 5 6 6 5 6 
17 5 5 6 4 5 3 6 6 6 6 6 6 4 5 6 6 5 4 5 
18 4 5 5 4 5 5 5 5 6 6 2 6 6 5 4 5 6 6 6 
19 6 6 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 2 4 5 6 6 5 6 
20 5 6 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 
21 5 6 5 4 5 6 5 6 5 2 2 6 6 5 5 6 5 5 5 
22 3 5 4 4 4 4 5 6 6 6 4 4 4 4 4 6 6 5 4 
23 4 5 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
24 6 3 5 4 6 5 4 5 6 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 
25 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
26 6 5 4 5 4 5 6 4 5 5 6 6 5 5 6 6 5 5 4 
27 3 4 5 6 5 4 5 5 4 5 6 6 4 6 6 5 4 5 6 
28 6 6 5 6 6 3 3 6 6 6 3 6 6 6 6 6 6 6 5 
29 5 5 5 4 3 4 4 6 5 5 4 6 4 4 4 4 4 6 5 
30 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 
31 3 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 
32 5 6 6 5 5 5 5 5 6 6 6 5 4 6 6 6 6 6 6 
33 5 4 5 3 5 4 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 
34 4 6 5 6 5 6 5 6 6 6 5 4 4 6 5 5 5 6 5 
35 5 5 5 4 5 3 6 6 6 6 6 6 4 5 6 6 5 4 5 
36 4 5 5 4 5 5 5 5 6 6 2 6 6 5 4 5 6 6 6 
37 3 5 4 4 4 4 5 6 6 6 4 4 4 4 4 6 6 5 4 
38 6 5 4 5 4 5 6 4 5 5 6 6 5 5 6 6 5 5 4 
39 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 
40 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 






Preguntas de cuestionario 
40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 Suma 
1 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 228 
2 6 5 6 5 4 6 6 6 4 5 6 
243 
3 6 5 5 3 6 5 5 5 4 5 5 
265 
4 6 6 6 3 6 6 1 6 6 2 6 
272 
5 5 4 3 4 5 6 4 6 4 6 6 
201 
6 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 3 
209 
7 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 3 
209 
8 3 3 3 4 3 3 4 4 4 5 3 
201 
9 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 
289 
10 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
217 
11 4 5 4 5 4 5 5 5 4 6 4 
216 
12 3 2 5 5 4 3 5 6 6 5 5 
245 
13 6 5 6 3 5 4 6 6 5 5 3 
235 
14 4 4 5 4 4 3 6 6 6 5 4 
250 
15 4 5 6 5 4 4 6 5 2 6 5 
222 
16 5 5 6 4 4 5 4 6 4 6 4 
243 
17 5 6 6 1 3 5 5 6 6 5 5 
242 
18 5 5 6 6 6 5 5 5 1 6 5 
242 
19 5 5 5 6 5 6 6 4 3 6 5 
232 
20 6 5 6 2 4 6 6 6 6 6 6 
261 
21 4 5 1 2 2 4 4 5 5 4 4 
225 
22 5 5 5 4 6 4 6 5 6 4 4 
228 
23 4 4 5 5 5 5 5 6 5 4 5 
217 
24 5 6 6 5 3 5 5 5 3 5 5 
231 
25 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
224 
26 6 4 5 5 5 6 5 5 5 5 5 
248 






Preguntas de cuestionario 
Suma 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 
28 5 6 5 6 6 6 5 5 3 6 4 
247 
29 4 3 3 2 3 5 4 5 5 5 4 
221 
30 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
220 
31 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 
228 
32 6 5 5 3 6 5 5 5 4 5 5 
265 
33 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 3 
209 
34 4 4 5 4 4 3 6 6 6 5 4 
250 
35 5 6 6 1 3 5 5 6 6 5 5 
242 
36 5 5 6 6 6 5 5 5 1 6 5 
242 
37 5 5 5 4 6 4 6 5 6 4 4 
228 
38 6 4 5 5 5 6 5 5 5 5 5 
248 
39 3 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 
218 
40 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
220 





















































































































1 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 51 4 5 5 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 60 
1 1 5 1 2 1 1 12 
2 5 4 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 66 
1 1 1 3 1 1 1 9 
3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 61 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 68 
1 1 1 1 1 1 1 7 
4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 
1 1 1 1 1 1 1 7 
5 3 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 36 3 3 4 4 3 2 4 3 1 3 3 4 3 3 43 
3 2 3 4 5 4 3 24 
6 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 43 
2 3 3 4 1 3 4 20 
7 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 39 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 
3 2 3 4 2 2 3 19 
8 2 3 3 2 2 2 3 4 3 3 4 3 3 37 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 4 4 43 
2 3 2 4 2 3 4 20 
9 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 53 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 62 
2 1 2 2 2 2 1 12 
10 4 4 3 3 4 4 2 3 3 2 3 3 3 41 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 48 
3 2 2 3 3 4 2 19 
11 4 3 3 2 2 2 3 3 2 3 4 4 4 39 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 47 
2 2 4 4 2 3 2 19 
12 4 4 4 4 4 4 3 4 4 1 4 5 5 50 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 4 5 58 
2 2 2 2 2 1 1 12 
13 1 4 4 3 3 4 1 4 4 4 4 5 5 46 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 5 55 


















































































































14 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 50 4 4 3 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 4 59 
1 2 2 2 1 2 2 12 
15 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 43 4 4 3 4 3 4 3 4 3 5 1 3 5 5 51 
2 2 2 5 2 2 2 17 
16 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 4 48 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 57 
2 2 3 2 2 1 1 13 
17 5 5 5 3 3 5 5 5 5 3 2 5 5 56 5 5 5 4 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 63 
3 1 2 1 2 1 1 11 
18 3 5 5 5 5 5 3 5 4 4 3 5 4 56 3 5 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 64 
1 1 1 3 1 2 1 10 
19 5 4 4 3 4 5 2 5 4 5 5 5 3 54 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 4 3 4 4 61 
1 1 2 1 1 5 1 12 
20 5 5 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 67 
1 1 1 1 1 1 1 7 
21 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 51 5 5 4 4 5 5 3 5 3 5 3 3 3 5 58 
3 2 1 1 2 2 1 12 
22 2 4 3 5 4 4 3 5 5 4 5 4 3 51 4 5 5 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 60 
1 1 2 1 1 5 1 12 
23 5 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 48 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 54 
1 1 3 2 2 2 3 14 
24 2 3 5 5 3 4 5 5 5 3 5 5 3 53 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 4 3 4 4 61 
3 2 1 1 2 2 1 12 
25 1 4 4 4 4 4 1 5 5 4 4 5 5 50 3 5 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 58 
1 1 3 3 1 3 1 13 
26 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 66 
1 1 1 1 1 1 1 7 
27 4 5 4 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 66 


















































































































28 3 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 59 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 66 
1 1 2 1 1 1 1 8 
29 5 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 48 2 5 5 4 4 4 3 5 3 4 4 3 5 5 56 
1 1 3 3 1 3 1 13 
30 1 2 5 3 5 5 3 5 5 3 3 3 5 48 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 56 
2 1 5 1 1 1 3 14 
31 1 5 4 4 5 5 1 5 5 5 5 5 2 52 5 5 3 5 3 3 2 5 5 5 5 5 5 5 61 
1 1 1 2 5 1 1 12 
32 5 4 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 69 
1 1 1 1 1 1 1 7 
33 1 5 5 4 3 4 2 4 4 4 4 4 2 46 4 4 4 3 3 5 4 5 4 5 4 2 3 3 53 
3 1 1 3 2 4 1 15 
34 3 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 59 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 67 
1 1 1 1 1 1 1 7 
35 4 5 4 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 57 5 5 5 5 4 5 2 5 4 5 5 4 5 5 64 
1 1 3 1 1 1 2 10 
36 2 5 5 5 4 5 2 5 5 4 5 5 5 57 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 64 
1 1 3 1 1 1 2 10 
37 2 3 5 5 3 4 5 5 5 3 5 5 3 53 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 4 61 
1 2 1 4 1 1 2 12 
38 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 59 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 67 
1 1 1 1 1 1 1 7 
39 3 3 3 5 5 3 5 3 3 3 5 3 5 49 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 56 
1 1 3 3 1 3 1 13 
40 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 48 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5 3 3 3 3 56 
1 1 3 2 2 2 3 14 
41 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 57 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 65 
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El estudio de “La inteligencia emocional y desempeño laboral de los trabajadores de la 
Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017” tuvo como objetivo determinar 
la relación de la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017. Esta investigación tuvo un 
enfoque cuantitativo tipo correlacional transversal. Se aplicaron un cuestionario de 
inteligencia emocional de 50 ítems formado por cinco dimensiones: autoconciencia, 
control de emociones, automotivación, relacionarse bien y asesoría emocional; y de 
desempeño laboral de 34 ítems formado por tres dimensiones: desempeño de tareas, 
desempeño contextual y desempeño contraproductivo. Ambos instrumentos validados a 
través de juicios de expertos y de alta confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0.941 y 0.867 
respectivamente), hacia 41 trabajadores de manera censal. Se concluyó que existe 
correlación directa (rho= 0.861) entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017.  
Palabra clave: Desempeño contextual, Desempeño contraproductivo, Desempeño de 
tareas, Desempeño laboral, Inteligencia emocional. 
 
Abstract 
The study of "Emotional intelligence and work performance in workers of Junta de 
Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017" The objective is to determine the 
relation of emotional intelligence and work performance in workers of Junta de 
Usuarios Sub Distrito de Riego Cañete – 2017. It used a cross sectional design 
correlational quantitative type research. An emotional intelligence questionnaire of 50 
items formed by five dimensions (self awareness, mood management, self-motivation, 
interpersonal expertise and emotional mentoring); and a work performance 
questionnaire of 34 items formed by three dimensions (task performance, contextual 
performance and counterproductive performance) were applied. Both questionnaires 
were validated through expert judgments and they had high reliability (Cronbach’s 
alpha = 0.941 and 0.867, respectively). It was applied a census (41 workers). It 
concluded that there was direct correlation (rho = 0.861) between the emotional 
intelligence and the work performance in workers of Junta de Usuarios Sub Distrito de 




Keyword: contextual performance, counterproductive performance, emotional 
intelligence, task performance, work performance. 
Introducción 
Si bien se ha percibido situaciones que los trabajadores pueden ofrecer un buen trato a 
los usuarios, automotivarse para terminar las tareas pendientes, y ayudar a los demás en 
la presentación de trabajos en horas extras de manera voluntaria. También hubo 
momentos que la falta de coordinación ocasionó retrasos de trabajo, el mal manejo de 
pensamientos negativos generó una serie de comentarios negativos sobre la 
organización, y los conflictos entre compañeros terminaron en agresiones verbales o 
burlas. Basados en estos hechos se cree que existe una relación sobre la inteligencia 
emocional y el desempeño laboral dentro de la organización. El propósito de esta 
investigación es generar una nueva evidencia empírica sobre la relación de estas 
variables pues existen limitados estudios; brindar información valiosa para la toma de 
decisiones y acciones que mejoren el ambiente laboral; y aplicar nuevos instrumentos 
validados y confiables que puedan ser adaptados a diferentes organizaciones. Es así que 
el motivo de este estudio es determinar la relación de la inteligencia emocional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Junta de Usuarios Sub Distrito de Riego 




La relación sobre la inteligencia emocional y el desempeño laboral dentro de la 
organización se sostiene de un creciente cuerpo de investigación sobre la inteligencia 
emocional en entornos de trabajo, y explica su repercusión en el desempeño laboral (ej. 
Druskat et al. 2013; Sellie-Dosunmu, 2016). Sin embargo, la evidencia empírica en la 
literatura sobre el efecto de la inteligencia emocional en los resultados relacionados con 
el trabajo todavía es limitada a nivel internacional (ej. Day y Carroll, 2004;) y nacional 
(Orué 2011; Yabar 2016; Rodríguez 2011). 
 
 






La inteligencia emocional no es un concepto nuevo, pues se volvió muy popular por 
Daniel Goleman en su libro de Inteligencia emocional en 1995 y La Práctica de la 
Inteligencia Emocional en 1998, pues estaba particularmente interesado en comprender 
las competencias de la inteligencia emocional. 
Según Goleman (1996), “la inteligencia emocional es la capacidad de reconocer 
los sentimientos propios y de los demás, para formar relaciones más productivas a 
través del manejo de las emociones”. 
Weisinger (2001) define la inteligencia emocional aplicada en el trabajo como 
“el manejo inteligente de las emociones con el fin de guiar al comportamiento para 
generar mejores resultados productivos tanto a la persona como a la organización”. 
Dimensiones según el Modelo de inteligencia emocional según Hendrie 
Weisinger. 
Las dimensiones de uso intrapersonal de la inteligencia emocional son las siguientes: 
Autoconciencia. 
La persona debe ser conscientes de cómo sus sentimientos y comportamiento, y la 
percepción de los demás sobre él mismo, influyen en sus acciones para obtener un 
mejor beneficio.  
Control de emociones. 
El control de las emociones no supone suprimir las emociones, ya que nos impide 
conocer una buena fuente de información sobre ellas, sino permite comprenderlas y 
utilizar este mensaje para enfrentarse productivamente a las situaciones.  
Automotivación.  
Cuando la persona está motivada puede comenzar con una tarea, ser constante en ella, y 
lograr terminarla a pesar de todos los problemas que surjan en el proceso 
Las dimensiones de uso interpersonal de la inteligencia emocional son las siguientes: 
Relacionarse bien. 
Relacionarse con otras personas conlleva algo más que un simple intercambio de 




se sienten conectadas entonces estarán cómodos de compartir sus sentimientos, 




Es importante que el personal aproveche de la mejor manera sus capacidades, así como 
también ayudar a los demás a manejar para cumplir con los objetivos de la 
organización. Es decir, ayudar a los demás en el control de sus emociones, mantener 
una comunicación eficaz, encontrar soluciones a sus problemas y conflictos, y a 
fortalecer su motivación. 
 
Desempeño laboral 
Según Varela y Salgado (2010) define al desempeño como el conjunto de conductas 
esperadas de un empleado, es decir la causa por la que se contrata a alguien. 
Precisamente se refiere cuando el empleado utiliza conductas relevantes para alcanzar 
las metas de la organización de manera voluntaria. El desempeño alude a las acciones 
que ejecuta el empleado independientemente del resultado que alcancen esas conductas. 
Sin embargo, Chiavenato (2006) que utiliza el término desempeño individual 
refiriéndose al desempeño laboral y lo define como indicador de la eficacia del personal 
que trabaja en las organizaciones: 
“Cada vez es mayor el número de personas que deben ser eficientes para que la 
organización funcione y para que se autorealicen y satisfagan sus propias 
necesidades. La organización y el individuo deben ser eficaces en el 
funcionamiento y el logro de la satisfacción; respectivamente.” 
Dimensiones según el Modelo de desempeño laboral según Valera y Salgado 
(2010) 
Desempeño de tareas.  
Aquellas conductas que son directamente involucrados en la producción de bienes o 
servicios, o actividades que brindan apoyo para los procesos técnicos básicos de la 





Aquellas conductas que no están directamente relacionados a sus principales funciones 
de tareas, que colaboran el mantenimiento del clima social y psicológico originando un 




Desempeño contraproductivo.  
Aquellas conductas que amenazan el bienestar de la organización (descansos excesivos, 
sabotaje, robo) o de sus miembros (burnout, chismes, favoritismo) atentando contra las 




¿Existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 




Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 




El estudio tuvo un enfoque cuantitativo correlacional tipo transversal. La recolección de 
datos se realizó a través de encuestas aplicando los cuestionarios de inteligencia 
emocional de 50 ítems formado por cinco dimensiones (autoconciencia, control de 
emociones, automotivación, relacionarse bien y asesoría emocional); y de desempeño 
laboral de 34 ítems formado por tres dimensiones: (desempeño de tareas, desempeño 
contextual y desempeño contraproductivo) validados a través de juicios de expertos y de 
alta confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0.941 y 0.867 respectivamente); hacia los 41 
trabajadores de la JUSDRC de manera censal. Se aplicó una estadística descriptiva e 
inferencial a los resultados. En todo momento se mantuvo la confidencialidad de las 







Primero, se obtuvo la autorización para realizar la recolección de datos en la institución, 
luego se encuestó a todos los trabajadores distribuidos por comisiones en diferentes 
lugares de la región. Los resultados de los cuestionarios fueron presentados en tablas y 
gráficas, y se analizó la relación de las variables a través del coeficiente Rho Spearman 
en el programa Statistics SPSS. 
 
Tabla 1.  
Distribución de las frecuencias (fx) y porcentajes (%)de los niveles de inteligencia 
emocional y desempeño laboral 
Capacidad fx % 
 
Desempeño fx % 
Bajo grado 0 0.00% 
 
Bajo 1 2.44% 
Medio grado 34 82.93% 
 
Regular 25 60.98% 
Alto grado 7 17.07% 
 
Alto 15 36.59% 
Total 41 100.00% 
 
Total 41 100.00% 
 
Tabla 2. 
Análisis de correlación entre Inteligencia emocional (IE) con desempeño laboral (DL), 
desempeño de tareas (DT), desempeño contextual (DC) y desempeño contraproductivo 
(DCP). 
   IE DL DT DC DCP 
Rho de 
Spearman 











Sig. (bilateral)  0.000 0.000 0.000 0.000 




Se observó que la mayoría de los trabajadores presentaron un nivel medio de capacidad 




trabajadores eran personas mayores (tabla 1), según Londoño (2010) la inteligencia 
emocional se desarrolla con la experiencia, y también presentaron regular desempeño 
laboral (60.98 %) (Tabla 1), pudo deberse a que los trabajadores no se encontraron 
motivados por situaciones personales o del entorno del trabajo Amabile (1993). 
Además, se observó que si hubo una relación significativamente (Sig <0.05) alta 
positiva entre inteligencia emocional con desempeño laboral (Rho = 0.861), desempeño 
de tareas (Rho = 0.846) y desempeño contextual (Rho = 0.880), pero alta negativa con 
desempeño contraproductivo (Rho = -0.873) (tabla 2). Estos resultados coincidieron con 
varios autores que encontraron la misma relación dentro de sus investigaciones 
(Greenidge et. al 2014; Bozionelos & Singh 2017; Yabar 2016; Schutte, Schuettpelz & 
Malouff 2001). 
Se concluyó que, si hubo una relación directa entre las capacidades de la inteligencia 
emocional con el desempeño laboral, desempeño de tareas y desempeño contextual, 
pero inversa con el desempeño contraproductivo en los trabajadores de la JUSDRC en 
el 2017. 
Se recomendó utilizar los resultados encontrados en la investigación en propuestas de 
mejora, toma de decisiones y acciones correctivas pues esta información valiosa no 
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ANEXO 7. FOTOS DE RECOLECCION DE DATOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
